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                    .... 
“Dan Tuhanmu telah memerintahkan supaya kamu jangan menyembah selain 
Dia dan hendaklah kamu berbuat baik pada ibu bapakmu dengan sebaik-
baiknya”…. 
(QS. Al-Isra’: 23) 
                     .... 
“Jika kamu berbuat baik (berarti) kamu berbuat baik untuk dirimu sendiri. Dan 
jika kamu berbuat jahat, maka (kerugian kejahatan) itu untuk dirimu sendiri”…. 
(QS. Al-Isra’: 7) 
 
 
Bersemangatlah dalam menggapai apa-apa yang bermanfaat bagimu (HR. 
Muslim), “dan ingatlah, sebaik-baiknya manusia adalah dia yang banyak 
bermanfaat bagi orang lain (HR. Bukhari)”. Bukan besar kecilnya tugas yang 
menjadikan tinggi rendahnya dirimu. Jadilah saja dirimu, sebaik-baiknya dirimu 
sendiri. 
 
“” 
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ABSTRACT 
 
The purpose of this empirical study is to determine the effect of job 
characteristics on job stress, job satisfaction and organizational citizenship 
behavior with work environment as intervening variable on employees of PT. Pos 
Indonesia (Persero) Boyolali. This research uses quantitative research by using 
observation through interviews and questionnaires on 60 respondents. Technique 
of data analysis used is Path Analysis with SPSS software program version 17.00. 
This research uses three variables that are independent variable, intervening 
variable and dependent variable. 
 
Independent Variable is characteristic of job, variable intervening is 
work environment and dependent variable is job stress, job satisfaction and 
organizational citizenship behavior. The result of the research shows that the 
characteristic variable has significant effect to the work environment, the 
characteristic variable has a significant effect on job stress, the characteristic 
variable has significant effect on the job satisfaction, the characteristic variable 
has significant effect on the organizational citizenship behavior. Work 
environment has a significant effect on job stress, work environment has a 
significant effect on job satisfaction and work environment significantly influence 
to organizational citizenship behavior. Furthermore variable job characteristics 
have a significant effect on job stress through job environment role, job 
characteristics variable significantly influence job satisfaction through 
environmental role work and job characteristics variable significantly influence 
organizational citizenship behavior through the role of work environment. 
 
Keywords: Job Characteristics, Work Environment, Job Stress, Job Satisfaction 
and Organizational Citizenship Behavior 
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ABSTRAK 
 
Tujuan dari  penelitian empiris  ini adalah untuk mengetahui pengaruh 
karakteristik pekerjaan terhadap stres kerja, kepuasan kerja dan organizational 
citizenship behavior dengan lingkungan kerja sebagai variabel intervening pada 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali. Penelitian ini mengunakan riset 
kuantitatif yaitu dengan menggunakan observasi melalui wawancara dan 
kuesioner terhadap 60 responden. Teknik analisa data yang digunakan adalah 
Analisis Jalur dengan program aplikasi software IBM SPSS versi 17.00. 
Penelitian ini mengunakan tiga varaibel yaitu variabel independent, variabel 
intervening dan variabel dependent. 
 
Variabel independent adalah karakteristik pekerjaan, variabel intervening 
adalah lingkungan kerja dan variabel dependent adalah stres kerja, kepuasan kerja 
dan organizational citizenship behavior. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
variabel karakteristik berpengaruh signifikan terhadap lingkungan kerja,variabel 
karakteristik berpengaruh signifikan terhadap stres kerja, variabel karakteristik 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, variabel karakteristik 
berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior. Lingkungan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap stres kerja, ingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap  organizational citizenship behavior.Selanjutnya variabel karakteristik 
pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap stres kerja melalui peran lingkungan 
kerja, variabel karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja melalui peran lingkungan kerja dan variabel karakteristik pekerjaan 
berpengaruh signifikan terhadap organizational citizenship behavior melalui 
peran lingkungan kerja. 
 
Kata Kunci : Karakteristik Pekerjaan, Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Kepuasan 
Kerja dan Organizational Citizenship Behavior 
 
 
xiii 
 
DAFTAR ISI 
         
HALAMAN JUDUL....................................................................................  i 
HALAMAN PERSETUJUAN DOSEN PEMBIMBING SKRIPSI ..............  ii 
HALAMAN PERSETUJUAN BIRO SKRIPSI ............................................  iii 
HALAMAN PERNYATAAN BUKAN PLAGIASI.....................................  iv 
HALAMAN NOTA DINAS ........................................................................  v 
HALAMAN PENGESAHAN MUNAQASYAH..........................................  vi 
HALAMAN MOTTO ..................................................................................  vii 
HALAMAN PERSEMBAHAN ...................................................................  viii 
KATA PENGANTAR .................................................................................  ix 
ABSTRAK ....................................................................................................  xi 
ABSTRAK...................................................................................................  xii 
DAFTAR ISI ...............................................................................................  xiii 
DAFTAR TABEL ........................................................................................  xviii 
DAFTAR GAMBAR ...................................................................................  xx 
DAFTAR LAMPIRAN ................................................................................  xxi 
BAB  I PENDAHULUAN 
1.1. Latar Belakang Masalah ...............................................  1 
1.2. Identifikasi Masalah .....................................................  8 
1.3. Batasan Masalah  .........................................................  9 
1.4. Rumusan Masalah  .......................................................  9 
1.5. Tujuan Penelitian  ........................................................  10 
1.6. Manfaat Penelitian ........................................................  12 
xiv 
 
1.7. Jadwal Penelitian ..........................................................  13 
1.8.  Sistematika Penulisan Penelitian ..................................  13 
BAB  II LANDASAN TEORI 
2.1. Kajian Teori  .................................................................  15 
2.1.1. Karakteristik Pekerjaan ......................................  15 
1. Pengertian Karakteristik Pekerjaan  ..............  15 
2. Elemen-Elmen Karakteristik Pekerjaan ........  15 
3. Gambar Model Karakteristik Pekerjaan ........  20 
2.1.2. Lingkungan Kerja ..............................................  21 
1. Pengertian Lingkungan Kerja ........................  21 
2. Jenis-Jenis Lingkungan Kerja ........................  22 
3. Manfaat-Manfaat Lingkungan Kerja ..............  23 
4. Lingkungan Kerja Dalam Perspektif Islam ....  23 
2.1.3. Stres Kerja .........................................................  24 
1. Pengertian Stres Kerja ...................................  24 
2. Faktor-Faktor Penyebab Stres Kerja ..............  25 
3. Aspek-Aspek Stres Kerja…………………... .  25 
4. Indikator-Indikator Stres kerja .......................  26 
5. Manfaat-Manfaat Stres Kerja .........................  27 
6. Stres Kerja Dalam Perspektif Islam ...............  27 
2.1.4. Kepuasan Kerja ..................................................  28 
1. Pengertian Kepuasan Kerja ............................  28 
2. Dimensi-Dimensi Kepuasan Kerja .................  28 
xv 
 
3. Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
Karyawan ......................................................  29 
4. Kepuasan Kerja Dalam Perspektif Islam ........  30 
2.1.5. OCB ..................................................................  31 
1. Pengertian OCB ............................................  31 
2. Manfaat OCB Dalam Organisasi ....................  32 
3. Dimensi-Dimensi OCB .................................  32 
4. OCB Dalam Perspektif Islam .........................  33 
2.2. Hasil Penelitian Relevan ................................................  34 
2.3. Kerangka Penelitian ......................................................  38 
2.4. Hipotesis .......................................................................  38 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN 
3.1. Waktu dan Tempat Penelitian  ......................................  47 
3.2. Jenis Penelitian  ...........................................................  47 
3.3. Populasi dan Sampel  ...................................................  47 
3.4. Data dan Sumber Data  ................................................  49 
3.5. Teknik Pengumpulan Data .. ........................................  49 
3.6. Variabel Penelitian .......................................................  50 
3.7. Definisi Operasional Variabel  .....................................  50 
3.8. Instrumen Penelitian .....................................................  54 
3.9. Teknik Analisis Data  ...................................................  56 
1. Analisis Jalur atau Path Analysis ............................  56 
2. Uji Asumsi Klasik ..................................................  57 
xvi 
 
3. Uji Hipotesis  .........................................................  59 
3.10. Pengolahan Data  .........................................................  61 
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
4.1. Gambaran Umum Objek Penelitian ..............................  62 
4.2. Pengujian Hasil Analisis Penelitian ..............................  69 
1. Adalisis Data Responden  ....................................  69 
2. Responden Berdasarkan Lama Bekerja  ...............  69 
3. Responden Berdasarkan Pendidikan  ...................  70 
4. Responden Berdasarkan Umur  ............................  70 
5. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin  ...............  71 
4.3. Pengujian Instrumen Penelitian  ...................................  71 
1. Uji Validitas  .......................................................  71 
2. Uji Reliabilitas  ...................................................  74 
4.4. Uji Asumsi Klasik ........................................................  75 
1. Uji Normalitas  .......................................................  75 
2. Multikolinieritas  ....................................................  76 
3. Heteroskedastis ......................................................  76 
4.5. Uji Ketepatan Model  ...................................................  77 
1. Uji F .......................................................................  77 
2. Uji R ......................................................................  79 
4.6. Uji Hipotesis  ...............................................................  81 
4.7. Analisis Jalur  ..............................................................  88 
4.8. Pembahasan  ................................................................  95 
xvii 
 
BAB V PENUTUP 
5.1. Kesimpulan  .................................................................  105 
5.2. Keterbatasan Penelitian  ...............................................  108 
5.3. Saran ............................................................................  109 
DAFTAR PUSTAKA...................................................................................... 111 
LAMPIRAN – LAMPIRAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
xviii 
 
DAFTAR TABEL 
 
Tabel 1.1.  Tabel Data Prosentase Ketidak hadiran karyawan ...................  6 
Tabel 4.1.  Frekuensi Penyebaran Quosioner ............................................  68 
Tabel 4.2.  Frekuensi Responden Berdasarkan Lama Bekerja ...................  69 
Tabel 4.3.  Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan .......................  70 
Tabel 4.4.  Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Umur .......................  70 
Tabel 4.5.  Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ...................  71 
Tabel 4.6.  Hasil Uji Validitas Variabel Karakteristik Pekerjaan ...............  72 
Tabel 4.7.  Hasil Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja .......................  72 
Tabel 4.8.  Hasil Uji Validitas Variabel Stres Kerja ..................................  73 
Tabel 4.9. Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja.............................  73 
Tabel 4.10.  Hasil Uji Validitas Variabel OCB .........................................  74 
Tabel 4.11. Hasil Uji Reliabilitas .............................................................  74 
Tabel 4.12. Hasil Uji Normalitas  .............................................................  75 
Tabel 4.13. Hasil Uji Multikolonieritas ....................................................  76 
Tabel 4.14. Hasil Uji Heterokedastisitas...................................................... 77 
Tabel 4.15. Hasil Uji Koefisien Regresi Secara Simultan 1 ......................  77 
Tabel 4.16. Hasil Uji Koefisien Regresi Secara Simultan 2 ......................  78 
Tabel 4.17. Hasil Uji Koefisien Regresi Secara Simultan 3 ......................  79 
Tabel 4.18. Hasil Uji Koefisien Determinasi 1 .........................................  80 
Tabel 4.19. Hasil Uji Koefisien Determinasi 2 .........................................  80 
Tabel 4.20. Hasil Uji Koefisien Determinasi 3 .........................................  81 
Tabel 4.21. Hasil Uji Persamaan Regresi 1 ...............................................  82 
xix 
 
Tabel 4.22 Hasil Nilai R Square 1 ............................................................  83 
Tabel 4.23 Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2.1  ............................  84 
Tabel 4.24 Hasil Nilai R Square 2.1 .........................................................  84 
Tabel 4.25 Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2.2  ............................  85 
Tabel 4.26 Hasil Nilai R Square  ..............................................................  86 
Tabel 4.27 Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2.3  ............................  87 
Tabel 4.28 Hasil Nilai R Square 2.3  ........................................................  87 
 
 
 
 
 
  
xx 
 
DAFTAR GAMBAR 
 
Gambar 1.2.  Gambar model Karakteristik pekerjaan ....................................  20 
Gambar 2.1.  Kerangka Berfikir ....................................................................  38 
Gambar 4.2.  Uji Heteroskedastisitas .............................................................  77 
 
 
 
 
  
xxi 
 
DAFTAR LAMPIRAN 
 
Lampiran 1 :  Jadwal Penelitian 
Lampiran 2 :  Kuesioner Penelitian dan Rekapitulasi Jawaban Kuisioner 
Lampiran 3   : Tabulasi Data Penelitian 
Lampiran 4 :  Uji Validitas 
Lampiran 5 :  Uji Reabilitas 
Lampiran 6 :  Uji Asumsi Klasik 
Lampiran 7 :  Uji Path Analisis  
Lampiran 8 :  Distribusi Nilai rtabel Signifikansi 5% dan 1% 
Lampiran 9 :  Distribusi Nilai ttabel  
Lampiran 10 :  Distribusi Tabel Nilai F0,05  
Lampiran 11 :  Surat Daftar ketidakhadiran Pegawai PT.Pos Indonesia (perseo) 
Boyolali tahun 2016. 
Lampiran 12 : Daftar Riwayat Hidup  
1 
 
 
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1. Latar Belakang 
Sumber daya manusia adalah hal yang harus diutamakan perusahaan 
dalam pencapaian prestasi dan tujuan utama perusahaan, dalam hal ini sumber 
daya manusia adalah hal pokok dalam penyusunan strategi market. Sumber daya 
manusia memiliki peran yang sangat besar dalam menentukan keberhasilan 
perusahaan sehingga timbul tuntutan adanya peranan penting manajemen sumber 
daya manusia dalam proses berjalanya perusahaan (Robins, 2009: 113-118).  
Sumber daya manusia (SDM) adalah modal utama organisasi yang 
diwujudkan dengan kemampuan, skill, kepribadian, motivasi dan nilai kultural 
organisasi serta dapat mengarah pada beragam perilaku dan performa. 
Pengelolalaan sumberdaya manusia perlu diimbangi dengan upaya penciptaan 
iklim organisasi yang sehat dan menyenangkan, ragam kerja terstruktur, 
penciptaan lingkungan kerja yang kondusif, stres kerja yang rendah dan kepuasan 
kerja yang tinggi, sehingga dapat membentuk perilaku pegawai baik ditempat 
kerja (Thomas et al., 2012: 1-2). 
Faktor lainnya yang berpengaruh pada stres, kepuasan dan perilaku 
anggota organisasi adalah lingkungan kerja. Kondisi kerja , termasuk karakteristik 
fisik tempat kerja serta mesin dan perkakas yang digunakan juga dapat 
menciptakan stres. Kelebihan beban, kebisingan yang berlebihan, pencahayaan 
yang kurang, pemeliharaan tempat kerja yang buruk, dan peralatan yang rusak 
 
2 
 
 
 
secara umum bisa berpengaruh buruk pada semangat kerja karyawan dan 
meningkatkan stres (Mondy, 2008: 52) 
Pegawai yang bekerja di lingkungan kerja fisik dan lingkungan psikosial 
yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai . Secara umum pegawai 
merasa puas dengan pekerjaanya namun ada beberapa indikator pada lingkungan 
fisik maupun lingkungan psikosial yang mesti mendapat perhatian  pihak 
organisasi dalam menunjang pekerjaan yang dapat berdampak pada pelayanan 
terhadap pelanggan dan dapat meningkatkan kepuasan kerja (Munandar, 2008: 
30).  
Pada dasarnya bahwa desain interior lingkungan kerja yang baik seperti 
ruang kerja yang cukup luas sehingga memudahkan interaksi antara pegawai, 
penataan ruang kerja yang teratur, sirkulasi uadara yang nyaman dan segar, 
penerangan yang cukup, serta tempat kerja yang bersih  akan turut berpengaruh 
pada peformance dan perilaku saling mebantu pegawai ditempat kerja 
(Elangovan, 2001). 
Studi yang dilakukan (Miles dan Porter, 1994) dalam (Thomas et al., 
2012: 1-2) mengemukakan bahwa karakteristik pekerjaan berkaitan dengan isi dan 
konten pekerjaan. Semakin pekerjaan memiliki variasi, identitas, signifikansi, 
otonomi dan feedback semakin pegawai puas dan berkomitmen, semakin terlibat 
dalam pekerjaan mereka masing-masing, semakin mereka menunjukkan perilaku 
anggota yang mengarah pada efektivitas organisasi. 
Penelitian mengenai karakteristik pekerjaan  sudah banyak dilakukan 
pada penelitian terdahulu. Namun dalam berbagai penelitian tersebut masih 
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banyak ditemukan perbedaan hasil penelitian khususnya pada hubungan langsung 
karakteristik pekerjaan terhadap stres kerja, kepuasan kerja dan organizational 
citizenship behavior (OCB). 
Pada hubungan antara karakteristik pekerjaan terhadap stres kerja 
penelitian yang dilakukan Thomas et al., (2013) karakteristik pekerjaan 
bepengaruh signifikan terhadap stres kerja. Hasil berbeda ditunjukkan penelitian 
Fairbrother dan Warn (2003) yakni karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh 
signifikan terhadap stres kerja 
Pada hubungan antara karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja 
penelitian yang dilakukan  Krishnan et al., (2010) dan Bogar (2011) yang 
menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap 
kepuasan kerja. Hasil berbeda ditunjukkan penelitian Thomas et al., (2013) 
karakteristik pekerjaan  tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Pada hubungan antara karakteristik pekerjaan terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) penelitian Franciscus (2013) dan Mohsan et al., 
(2011)  karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap organizational 
citizennship behavior (OCB) Hasil berbeda ditunjukkan penelitian Thomas et al., 
(2013) karakteristik pekerjaan tidak berpengaruh signifikan terhadap 
organizational citizrnship behavir (OCB). 
Dapat disimpulkan bahwa hubungan secara langsung antara karakteristik 
pekerjaan terhadap stres kerja, kepuasan kerja, organizational citizenship 
behavior (OCB) terdapat perbedaan hasil penelitian yang menjadi gap penelitian 
pada penelitian ini. 
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Oleh karena itu, menurut Robbins dan Judge (2008:269), model 
karakteristik pekerjaan (job characteristics model) adalah suatu pendekatan 
terhadap pemerkayaan jabatan yang dispesifikasikan dalam 5 dimensi 
karakteristik pekerjaan inti yaitu keanakaragaman ketrampilan (skill variety), 
identitas tugas (task identity), otonomi (autonomy) dan umpan balik (feedback). 
Kelima karakteristik kerja tersebut akan mempengaruhi tiga keadaan 
psikologis yang penting bagi karyawan, yaitu mengalami makna kerja, memikul 
tanggung jawab akan hasil kerja, dan pengetahuan akan hasil kerja. Semakin 
tersedianya ketiga keaadaan psikologis ini, semakin besar motivasi, kinerja, dan 
kepuasan kerja para karyawan, serta semakin rendah ketidakhadiran dan 
kecenderungan mereka untuk meninggalkan organisasi tidak muncul (Robbins 
dan Judge, 2008: 270). 
Karakteristik pekerjaan seorang karyawan jelas terlihat dari  desain 
pekerjaan karyawan itu sendiri. Desain pekerjaan menentukan bagaimana 
pekerjaan tersebut dilakukan, oleh karena itu, sangat mempengaruhi perasaan 
karyawan terhadap sebuah pekerjaan, seberapa besar pengambilan keputusan yang 
dibuat oleh karyawan kepada pekerjaannya, dan seberapa banyak tugas yang harus 
diselesaikan oleh karyawan (Robbins dan Judge, 2008: 270). 
Rendahnya kepuasan kerja dapat menimbulkan berbagai dampak negatif 
seperti mangkir kerja, mogok kerja, kerja lamban, dan kerusakan yang disengaja. 
Karyawan yang tingkat kepuasannya tinggi akan cenderung memiliki tingkat 
kemangkirannya yang rendah dan demikian pula sebaliknya. (Robbins dan Judge , 
2008:  268-269). 
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PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali bergerak di bidang jasa kurir, 
logistik dan layanan  transaksi keuangan. Karakteristik pekerjaan seluruh bagian 
divisi kerja tidak dapat terpisahkan harus saling mendukung dan melengkapi, 
merupakan satu kesatuan kerja yang harus saling bersinergi agar dalam 
penyampaian amanah yang dititipkan di kantor Pos Boyolali dapat disampaikan 
ke penerima tepat waktu. Untuk itu dalam bekerja diperlukan kehati-hatian, teliti, 
rapi, sabar, cermat dan perlu kerja keras. Dari manajemen dalam mendukung 
karakteristik pekerjaan karyawan ada beberapa program yaitu salahsatunya 
training karyawan sebelum bekerja dan membentuk tim quaility control untuk 
meminalisir kesalahan-kesalahan yang dibuat pegawai.` 
Setelah melihat observasi langsung kegiatan kerja di kantor Pos Boyolali 
ada beberapa masalah cara kerja karyawan yaitu berkaitan dengan sikap yang 
kurang hati-hati, teliti, dan rapi dalam proses layanan transaksi keuangan dan 
pemeriksaan bea masuk atau packing yang menyebabkan terjadinya kesalahan 
pelaporan keuangan sehingga karyawan tersebut menganti rugi atas kekeliruan 
tersebut dan kiriman atau paket nyasar salah alamat. Masih ada masalah yaitu 
kadang-kadang masih ada yang berani sama dengan aturan kerja dan perintah 
atasan. 
Dari sini sudah kelihatan bahwa karakteristik pekerjaan yang sudah 
dirancang dari pihak manjemen belum bisa maksimal dilakukan oleh pegawai. 
Tetapi dari pihak manjemen terus melakukan berbagai cara untuk mengatasi 
masalah tersebut itu artinya perusahaan berusaha maksimal dalam menghasilkan 
hasil layanan yang terbaik dan tidak mengecewakan pelanggan. 
Berdasarkan hasil observasi melalui wawancara dengan Ibu Usi selaku 
manajer SDM PT.Pos Indonesia (persero) Boyolali mengenai timbal balik dari 
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perusahaan ke pegawai berupa kenyamanan dalam bekerja, dari perusahaan juga 
sudah menyiapkan beberapa fasilitas, misalnya mushola, ruang kerja yang lengkap 
dengan peralatan kerja, hiburan berupa sound system dan liburan bersama dan 
lainnya. Semuanya yang diberikan dari perusahaan sudah diberikan dengan 
tingkat kemampuan perusahaan dan supaya karyawan bekerja dengan baik.  
Mengenai sikap kerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali 
berkaitan dengan tingkat kehadiran atau absensi karyawan juga berpengaruh pada 
hasil pelayanan dan pengiriman barang dan jasa. Tingkat absensi adalah ukuran 
waktu dalam bekerja. Jika tingkat absensinya tinggi itu artinya waktu dalam 
bekerja sedikit dan mempengaruhi proses pelayanan, pengolahan dan proses 
pengiriman atau pendistibusian barang dan jasa tidak tepat waktu. Sebaliknya jika 
tingkat absensi rendah itu artinya waktu kerja banyak dan bisa maksimal proses 
pelayanan, pengolahannya dan pengiriman/ pendistribusian lancar dan tepat 
waktu. Berikut adalah  ini tabel ringkasan absensi ketidahadiran pegawai PT. Pos 
Indonesia (persero) Boyolali Tahun 2016 : 
Tabel 1.1 
Prosentase Ketidakhadiran  
Pegawai PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali  
2016/2017 
 
No Bulan Tidak Masuk Prosentase 
1 Januari 10 14,0% 
2 Februari 12 16,9% 
3 Maret 13 18,3% 
4 April 14 19,7% 
5 Mei 24 33,8% 
6 Juni 10 14,0% 
7 Juli 18 25,3% 
8 Agustus 24 33,8% 
9 September 25 35,2% 
10 Oktober 26 36,6% 
11 November 7 9,8% 
12 Desember 10 14,0% 
Sumber : Biro SDM Kantor Pos Pusat Boyolali 2017. 
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Berdasarkan tabel 1.1 diatas dapat dilihat bahwa persentase 
ketidakhadiran pegawai PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali menunjukan tingkat 
ketidakkehadiran naik-turun dari bulan Januari sampai Desember 2016. Secara 
detail dapat diketahui bahwa pada bulan Januari karyawan tidak masuk sejumlah 
14,0%, Februari 16,9%, Maret 128,3%, April 19,7%, Mei 33,8%, Juni 14,0%, Juli 
25,3%, Agustus 33,8%, September 35,2%, Oktober 36,6%, November 9,8% dan 
Desember 14,0%. 
Berdasarkan tabel 1.1 tentang absensi karyawan PT. Pos Indonesia 
(persero) Boyolali dapat digunakan  sebagai acuan mengambarkan perilaku kerja 
pegawai pada PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali pada tahun 2016 dengan 
jumlah pegwai sebanyak 71 pegawai, didapat data pada bulan Juli 25,3%, Agustus 
33,8%, September 35,2%, Oktober 36,6%,  yang berkaitan indikasi cara bekerja 
yang tidak disiplin yang ditujukkan dengan tingginya prosentase ketidakhadiran 
karyawan dalam waktu bekerja sehingga rantai kerja karyawan kantor Pos 
terputus dalam melayani nasabah,  dampaknya amanah yang dititipkan di kantor 
Pos Boyolali tidak tersampaikan tepat waktu dan layanan transaksi keuangan 
berjalan lambat. Masalah tinginya absensi ketidakhadiran karywan PT. Pos 
Indonesia (persero) Boyolali diindikasikan mungkin karena lingkungan kerja, 
stres kerja, kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior (OCB)  
karyawan di PT. Pos (persero) Boyolali. 
Berdasarkan uraian diatas maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian sejauh mana pengaruh Karakteristik pekerjaan terhadap Stres kerja, 
Kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior dengan Lingkungan 
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Kerja Sebagai Variabel Intervening di PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali yaitu 
sebuah perusahaan yang bergerak di bidang jasa kurir, logistik dan transaksi 
keuangan. Untuk itu, penelitian ini diberi judul “Pengaruh Karakteristik Pekerjaan 
Terhadap Stres Kerja, Kepuasan Kerja Dan Organizational Citizenship Behavior 
Dengan Lingkungan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Karyawan PT. Pos 
Indonesia (Persero) Boyolali”. 
. 
1.2. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas maka penulis mengidentifikasikan 
masalah sebagai berikut : 
1. Berdasarkan data absensi karyawan adanya permasalahan dalam bekerja yang 
terjadi pada karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali. Itu artinya iklim 
lingkungan kerja yang kurang sehat secara fisik dan non fisik, stres kerja yang 
meningkat dan tingkat kepuasan kerja pada karyawan masih kurang. 
2. Karakteristik pekerjaan di PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali menuntut 
karyawan untuk benar maksimal dalam proses kerjanya. Karena cara kerja 
yang sangat teliti dan penuh hati-hati sangat dibutuhkan. 
3. Terdapat masalah yaitu berkaitan dengan sikap yang kurang hati-hati, teliti, 
dan rapi dalam proses layanan transaksi keuangan dan pemeriksaan bea 
masuk yang menyebabkan kesalahan laporan. Itu artinya karakteristik 
pekerjaan yang diberikan ke karyawan belum bisa dilaksanakan dengan 
maksimal. 
4. Adanya research gap terkait dengan karakteristik pekerjaan terhadap stres 
kerja, kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior. 
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1.3. Batasan Masalah 
Berdasarkan identifikasi masalah maka penulis membatasi masalahnya 
yaitu hanya membahas mengenai karakteristik pekerjaan terhadap lingkungan 
kerja, stres kerja, kepuasan kerja dan organizational citizenship behavior (OCB). 
Alasan mengapa karakteristik pekerjaan dipilih sebagai sasaran dari penelitian ini 
karena untuk dapat mengukur sejauh mana pengelolaan sumber daya manusia 
apakah sudah mendesain pekerjaan dengan terstuktur agar lingkungan kerja 
kondusif, stres kerja karyawan rendah, kepuasan karyawan tinggi dan perilaku 
karyawan baik ditempat kerja. 
 
1.4. Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang masalah yang ada, maka penulis ingin 
mengkaji dan memecahkan permasalahan diatas dengan cara memediasi 
hubungan-hubungan tersebut dengan satu variabel tambahan yaitu lingkungan 
kerja. Oleh karena itu, untuk dapat menguji kemampuan variabel lingkungan kerja 
tersebut, maka penulis merumuskan masalah sebagai berikut :  
1. Apakah variabel karakteristik pekerjaan mempengaruhi lingkungan kerja 
pada karyawan  PT. Pos Indonesia (persero)  Boyolali? 
2. Apakah variabel karakteristik pekerjaan mempengaruhi stress kerja pada 
karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali? 
3. Apakah variabel karakteristik pekerjaan mempengaruhi kepuasan kerja pada 
karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali? 
4. Apakah variabel  karakteristik pekerjaan mempengaruhi organizational 
citizenship behavior pada karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali? 
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5. Apakah variabel  lingkungan kerja mempengaruhi stres kerja pada karyawan 
PT. Pos Indonesia (persero)  Boyolali? 
6. Apakah variabel  lingkungan kerja mempengaruhi kepuasan kerja pada 
karyawan PT. Pos Indonesia (pesero) Boyolali?  
7. Apakah variabel  lingkungan kerja mempengaruhi Organizational citizenship 
behavior pada karyawan PT. Indonesia (persero) Boyolali? 
8. Apakah variabel karakteristik pekerjaan mempengaruhi stres kerja pada 
karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali, dengan melalui peran 
lingkungan kerja? 
9. Apakah variabel  karakteistik pekerjaan mempengaruhi kepuasan kerja pada 
karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali, dengan melalui peran 
lingkungan kerja? 
10. Apakah karakteristik pekerjaan mempengaruhi organizational citizenship 
behavior pada pegawai kantor pos Boyolali, dengan melalui peran lingkungan 
kerja? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
Tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 
dan mencari informasi mengenai permasalahan SDM yang terjadi di PT. Pos 
Indonesia (persero) Boyolali, variabel-variabel yang mempengaruhi serta 
besarnya pengaruh variabel tersebut terhadap permasalahan yang ada, sehingga 
penelitian ini dapat berguna bagi HRD (Human Resources Development) untuk 
mengevaluasi dan meminalizir permasalahan tersebut: 
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1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 
lingkungan kerja pada karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali? 
2. Untuk menguji dan menganalisis  pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 
stres kerja pada karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali? 
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 
kepuasan kerja pada karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali? 
4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 
organizational citizenship behavior pada karyawan PT. Pos Indonesia 
(persero) Boyolali? 
5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap stres 
kerja pada karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali? 
6. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kepuasan kerja pada karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali? 
7. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 
organizational citizenship behavior  pada karyawan PT. Pos Indonesia 
(persero) Boyolali? 
8. Untuk menguji dan menganislisis pengaruh karaktrestik pekerjaan terhadap 
stres kerja pada karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali, dengan peran 
lingkungan Kerja? 
9. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 
kepuasan kerja pada karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali, dengan 
peran lingkungan kerja? 
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10. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 
organizational citizenship behavior pada karyawan PT. Pos Indonesia 
(persero) Boyolali, dengan peran lingkungan kerja? 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
Dalam suatu penelitian diharapkan mampu menghasilkan sesuatu yang 
bermanfaat. Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
1. Bagi Peneliti, hasil penelitian diharapkan dapat menjadi salahsatu bahan 
acuan, perbandingan atau referensi bagi penelitian sejenis dikemudian hari 
dan penelitian ini merupakan sarana untuk menambah pengetahuan dan 
wawasan peneliti dalam memahami karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja, 
stress kerja, kepuasan kerja dan OCB didalam perusahaan. 
2. Bagi Manajerial, melalui penelitian ini diharapkan dapat membantu pihak 
kantor Pos Boyolali mengukur tingkat kondisi lingkungan keja, stres kerja, 
kepuasan kerja, ocb pegawainya melalui karakteristik pekerjaan yang 
dibebabankan yang selanjutnya dapat dijadikan sebagai dasar untuk 
melakukan keputusan tentang mendesain pekerjaan. 
3. Bagi Perusahaan, redesain pekerjaan dapat dipertimbangkan pihak 
manajemen sebagai sebuah program alternatif bagi kantor Pos Boyolali untuk 
meningkatkan daya dukung dan kontribusi kerja masing-masing pegawai 
sehingga dalam jangka panjang keberlangsungan visi, misi dan tujuan kantor 
Pos Boyolali dapat terpelihara dengan baik. 
 
13 
 
 
 
1.7. Jadwal Penelitian 
  Untuk jadwal penelitian terlampir pada halaman lampiran. 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi 
Penelitian ini disusun dengan sistematika yang terdiri beberapa bab yaitu: 
BAB 1 PENDAHULUAN 
Pada bab Ini akan menguraikan tentang latar belakang masalah, 
identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, jadwal penelitian, sistematika penulisan 
penelitian. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Pada bab ini menjelaskan tentang  kajian/ landasan teori, penelitian yang 
relevan, kerangka pemikiran dan hipotesis penelitian yang berkaitan 
dengan judul. 
BAB III METODE PENELITIAN 
Bab ini memuat tentang gambaran rinci yang terkait dengan metode 
penelitian yang igunakan dalam penelitian: waktu dan wilayah penelitian, 
jenis penelitian, populasi dan sampel, dan teknik pengambilan sampel 
penelitian, data dan sumber data, Teknik pengumpulan data, variabel 
penelitian, definisi operasional variabel, teknik analiasa data. 
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BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini akan dijelaskan deskripsi penelitian, pengolahan data dan 
pembahasan jawaban atas rumusan masalah.  
BAB V PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian yang telah 
dibahas pada bab-bab sebelumnya, keterbatasan penelitian dan saran-
saran untuk pengembangan penelitian lebih lanjut berdasarkan penelitian 
yang telah dilakukan. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Karakteristik Pekerjaan 
1.  Pengertian Karakteristik Pekerjaan 
Menurut Robbins (2003: 219) mengenai karakteristik pekerjaan adalah 
suatu upaya untuk mengidentifikasi karakteristik, tugas dari pekerjaan bagaimana 
karakteristik itu digabung untuk memebentuk pekerjaan-pekerjaan yang berbeda, 
dan hubungannya dengan motivasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. 
Menurut Krietner dan Knicki (2003: 2004) mengenai model karakteristik 
pekerjaan adalah suatu pengayaan pekerjaan dan berusaha untuk menjelasakan 
situasi dan merancang efektivitas bagi individu. Sifat yang meliputi besarnya 
tanggungjawab dan macam tugas yang diemban karyawan. Karakteristik yang 
berbeda, memerlukan persyaratan yang berbeda pula. Perbedaan karakteristik 
yang melekat pada pekerjaan akan memerlukan tipe-tipe pekerjaan yang tepat 
sesui dengan spesifikasi kerja yang ada (Miles dan Porter, 1994) dalam (Thomas 
et al,. 2013). 
2. Elemen-Elemen Karakteristik Pekerjaan 
Pada dasarnya setiap pekerjaan pasti mempunyai karakteristik sendiri-
sendiri. Antara satu pekerjaan dengan pekerjaan yang lain, dimungkinkan adanya 
kesamaan karakteristik namun dipastikan bahwa mayoritas pekerjaan ikut 
mempengaruhi karakteristik. Dalam model karakteristik pekerjaan menurut 
(Robbins, 2008: 268) terdapat lima karakteristik pekerjaan yaitu:  
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a. Keberagaman Keahlian  (Skill Variety) 
Robbins dan Judge (2008: 278), keberagaman keahlian mengacu pada 
sejauh mana pekerjaan memerlukan berbagai kegiatan yang berbeda dalam 
melaksanakan pekerjaan, yang melibatkan penggunaan sejumlah keahlian yang 
berbeda dan bakat dari orang. 
1) Landasan Islam Keberagaman Keahlian 
Bila seorang individu mempunyai banyak keahlian insya allah apapun  
pekerjaan yang diemban maka akan merasa nyaman dan tidak kesulitan dalam 
bekerja, yang mengakibatkan rasa bangga karena dapat membantu oranglain 
maupun suatu organisasi sekalipun. Dalam hadist juga dijelasakan, yaitu:  
 “Kecerdasan akal sesudah beriman ialah yang menuntun pelakunya 
bersikap kasih sayang kepada sesama manusia dan dapat diandalkan dalam 
berpendapat tanpa bantuan orang lain. Sesunguhnya orang yang ahli kebaikan 
didunia, mereka adalah kebaikan diakhirat dan sesunguhnya orang yang ahli 
kemungkaran didunia, mereka adalah ahli kemungkaran diakhirat” (HR. 
Baihaqi). 
 
Hadist diatas menjelaskan setiap manusia mempunyai kecerdasan akal 
yang diberikan oleh Allah supaya mau befikir dan digunakan dengan baik. 
Apabila kecerdasan itu dipergunakan dijalan kebaikan maka akan bermanfaat bagi 
oranglain, sebaliknya jika kecerdasan digunakan dalam kegiatan yang 
mendatangkan madarat maka akan mendapatkan kerugian atas dirinya sendiri dan 
orang lain. 
b. Identifikasi  tugas (Task identity) 
Robbins dan Judge (2008: 268) identifikasi tugas mengacu pada sejauh 
mana pekerjaan membutuhkan penyelesaian keseluruhan dan dpat diidentifikasi 
bagian dari pekerjaan dari awal sampai akhir dengan hasil yang terlihat. 
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Tingginya identitas tugas dapat dilihat pada saat seseorang mengerjakan 
pekerjaanya dari awal hingga akhir dan membuat hasil yang nyata. Dengan 
demikian, dapat dikatakan bahwa identitas tugas dapat mendorong karywan untuk 
dapat menyelesaikan tugasnya secara runtut. Sehingga dengan adanya identitas 
tugas dapat mendorong kepuasan kerja karyawan terhadap pekerjaan. 
1) Landasan Islam Identifikasi Tugas Dalam Al-Quran Juga Dijelaskan: 
 
Artinya: Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya 
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 
dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, 
lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan”.(QS.At-
Taubah: 105-106). 
 
Dalam tafsir Quraish Shihab (2003) Ayat ini dengan sangat jelas   
mewajibkan manusia untuk bekerja keras dan yakin bahwa Allah  mengetahui apa 
yang kita lakukan. Jika ayat diatas kita pahami secara seksama, maka kita sebagai 
manusia yang lemah, tidak akan pernah merasa putus asa saat usaha yang kita 
lakukan belum menghasilkan seperti apa yang kita inginkan.  
Pelajaran dari ayat ini adalah bahawasanya dalam bekerja manusia 
tidaklah hanya mengharap atas kenikmatan dunia, akan tetapi setiap usaha yang 
dilakukan hendaklah diniatkan sebagai ibadah kepada Allah SWT. 
c. Arti Tugas Tugas (Task significance) 
Robbins dan Judge (2008: 269) arti tugas mengacu pada sejauh mana 
pekerjaan memiliki dampak besar pada kehidupan atau pekerjaan oranglain, baik 
dalam organisasi langsung atau dalam lingkungan eksternal. Suatu pekerjaan yang 
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bisa memberi manfaat bagi pekerja dan orang lain. Dengan adanya signifikansi 
tugas ini, tanggungjawab yang diberikan dalam suatu pekerjaan menjadi lebih 
besar. sehingga tanggungjawab yang ada tersebut yang kemudian menimbulkan 
motivasi untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik.  
Yang akhirnya dengan adanya tanggungjawab lebih ini, dapat mendorong 
timbulnya kepuasan kerja pada pekerjaan. Jadilah sngat penting pekerja 
mengetahui manfaat dari pekerjaan itu. 
1) Landasan islam Arti tugas 
Artinya: “sesungguhnya usaha kamu memang berbeda-beda”. (QS. Al-
Lail: 4). 
 
Dari ayat diatas mengandung arti bahwa disegala terdapat bermacam-
macam pekerjaan atau usaha yang bisa dikerjakan. 
Artinya: “Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak 
mempunyai pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan 
dan hati, semuanya itu akan diminta pertanggungan jawabnya.(QS. Al-Isra: 36). 
 
Dalam tafsir Quraish Shihab (2003) Dalam ayat diatas menjelaskan 
dalam menentukan pekerjaan yang kita pilih hendaknya kita pahami dahulu 
seberapa potensi yang kita miliki dan peluang yang kita ambil sebelum 
menentukan atau memilih pekerjaan. 
d. Otonomi (Autonomy) 
Robbins dan Judge (2008: 269) tugas otonomi mengacu pada sejauh 
mana pekerjaan menyediakan kebebabasan substansial, kemandiraian dan 
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keleluasaan untuk individu dalam penjadwalan pekerjaan dan dalam menentukan 
prosedur yang akan digunakan dalam melaksanakan. 
Pekerjaan-pekerjaan yang memberikan kepada para karyawan wewenang 
untuk mengambil keputusan-keputusan, berarti menambah tanggungjawab, akan 
cenderung meningkatkan perasaan dipercaya dan dihargai. Kurangnya otonomi 
akan menyebabkan karyawan menjadi apatis atau menurun prestasi karyawan. 
1) Landasan Islam tugas otonomi 
 
Artinya: “Maka apabila kamu telah selesai (dari sesuatu urusan), 
kerjakanlah dengan sungguh-sungguh (urusan) yang lain”. (QS. Al-Insyirah:7). 
 
Dalam tafsir Quraish Shihab (2003) Dalam ayat diatas menegaskan agar 
perintah Allah kepada manusia dalam melakukan aktivitas dan kerja tidak 
mengenal kata henti dan istirahat artinya bahwa setelah menunaikan tugas, 
aktivitas dan kerja maka cari aktivitas dan kerja lainnya. Pada hakikatnya amal tak 
kan pernah usai dalam kehidupan didunia ini. Selama hayat masih dikandung 
badan maka jangan pernah berhenti dalam beramal, berbuat, bekerja dan 
beraktivitas terutama untuk mengapai ridha Allah SWT. 
e. Umpan balik kerja (Job Feedback) 
Robbins dan Judge (2008: 269) umpan balik mengacu pada sejauh mana 
melaksanakan aktivitas kerja yang dibutuhkan oleh hasil kerja dimasing-masing 
memperoleh informasi yang jelas tentang efektivitas kerja. 
Pemberian informasi mengenai hasil kerja yang telah dilakukan menjadi 
hal yang perlu diperhatikan dalam mendorong kepuasan kerja karyawan. Tanpa 
adanaya informasi tentang hasil pekerjaan tersebut, karyawan tidak dapat  
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mengukur kemampuannya dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaanya. Bahkan 
tanpa adanya feedback, karyawan hanya bekerja sesuka mereka tanpa adanya 
dorongan untuk bekerja lebih baik. 
1) Landasan Islam umpan balik kerja 
Artinya: Padahal sesungguhnya bagi kamu ada (malaikat-malaikat) yang 
mengawasi (pekerjaanmu) yang mulia (di sisi Allah) dan mencatat (pekerjaan-
pekerjaanmu itu). mereka mengetahui apa yang kamu kerjakan”. (QS. Al-
Infitar:10-12). 
 
Dalam tafsir Quraish Shihab (2003) dalam ayat diatas maksudnya adalah 
bahawa sesunguhnya pada kalian (manusia) ada para malaikat pencatat amal 
perbuatan. Mereka mulia-mulia, maka janganlah kalian menghadap mereka 
dengan amal keburukan, karena sesunguhnya mencatat semua amal perbuatan 
kalian. 
3. Gambar Model Karakteristik Pekerjaan (dalam Robbin dan Judge, 2008: 
270). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keanekaragaman                                                                                           
Ketrampilan.                              Mengalami arti pekerjaan                Motivasi kerja tinggi 
Identitas Tugas.                                                                                      
Arti Tugas. 
Otonomi                                      Mengalami tanggungjawab             Kinerja kerja bagus  
                                                              hasil pekerjaan.                         Kepuasan tinggi 
Umpan Balik                               Pengethuan hasil pekerjaan            absensi rendah 
                                                     Kekuatan pertumbuhan karywan 
 
                                                                                                                                             
Dimensi – Dimensi 
Pekerjaan Inti 
Keadaan-Keadaan 
psikologis penting 
Hasil-Hasil Pribadi 
dan Pekerjaan 
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Menurut teori (Hackman dan Oldham) dalam (Robbins dan Judge, 2008: 
270) karakteristik pekerjaan ini, sebuah pekerjaan dapat melahirkan tiga keadaan 
psikologis dalam diri seorang karyawan yakni mengalami makna kerja, memikul 
tanggung jawab akan hasil kerja, dan pengetahuan akan hasil kerja. Akhirnya, 
ketiga kondisi psikologis ini akan mempengaruhi motivasi kerja secara internal, 
kualitas kinerja, kepuasan kerja, ketidakhadiran dan perputaran karyawan. 
Keadaan psikologis kritis ini dipengaruhi oleh dimensi inti dari sebuah pekerjaan 
yang terdiri dari keragaman keahlian, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi 
tugas dan umpan balik. 
Model karakteristik pekerjaan menyediakan pedoman khusus dalam 
mendesain pekerjaan, jenis perubahan yang paling menghasilkan peningkatan 
lima dimensi inti pekerjaan, dua saran menggabungkan pemekaran pekerjaan 
dengan pengayaan pekerjaaa, meskipun saran-saran yang lainnya melibatkan lebih 
dari perluasan. Pekerjaan secara vertical dan horizontal dalam melakukan 
perubahan tindakan yang dalam skema garis pedoman untuk memperkaya suatu 
pekerjaanan (Robbins dan Judge, 2008: 270-271). 
 
2.1.2. Lingkungan kerja  
1. Pengertian Lingkungan Kerja 
Menurut Gauzali (2000: 226) lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana 
prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang melaksanakan pekerjaan 
yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Segala sesuatu yang 
ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk meningkatkan 
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produktivitas individual yang sekaligus meningkatkan  produktivitas 
organisasional atau perusahaan maka keadaan lingkungan kerja harus senyaman 
mungkin (Nitisemito, 2002: 183-184). 
Eko (2013: 78-80) Suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau 
sesuai prosedur apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, 
sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya 
dalam jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi lingkungan-lingkungan kerja yang 
kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih banyak dan tidak 
mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. 
2. Jenis-Jenis Lingkungan Kerja 
Secara garis besar jenis, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua, 
Menurut Siagian (2003: 22-23) ada beberapa jenis lingkungan kerja yaitu : 
a. Lingkungan Kerja Fisik  
Adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat 
kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun secara 
tidak langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua kategori yaitu, 
lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan seperti pusat kerja, 
kursi, meja dan sebagainya dan lingkungan perantara atau lingkungan umum 
dapat juga disebut lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi manusia, 
misalnya temperatur, kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, 
getaran mekanis, bau tidak sedap, warna dan lain-lain. 
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b. Lingkungan Kerja Non Fisik  
Adalah semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan 
kerja, baik hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja atau 
hubungan dengan bawahan. Berikut adalah 9 faktor lingkungan kerja yang 
biasanya dipertimbangkan perusahaan agar lingkungan kondusif yaitu : 
penerangan/cahaya di tempat kerja,   temperatur/suhu udara di tempat kerja, 
kelembaban di tempat kerja, sirkulasi udara di tempat kerja, kebisingan di tempat 
kerja, getaran mekanis di tempat kerja,  bau tidak sedap ditempat kerja, musik di 
tempat kerja dan keamanan di tempat kerja 
3. Manfaat-Manfaat  Lingkungan Kerja 
Manfaat lingkungan kerja adalah menciptakan gairah kerja, sehingga 
produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena 
bekerja dengan orang-orang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan, 
artinya pekerjaan diselesaikan sesuai dengan standar yang benar dan dalam skala 
waktu yang ditentukan. Kinerjanya akan dipantau oleh individu yang 
bersangkutan dan tidak akan membutuhkan terlalu banyak pengawasan serta 
semangat juangnya akan tinggi (Arep, 2003: 103-104). 
4. Lingkungan Kerja dalam Perspektif Islam 
Artinya: “Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu Berlaku lemah 
lembut terhadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, 
tentulah mereka menjauhkan diri dari sekelilingmu. karena itu ma'afkanlah 
mereka, mohonkanlah ampun bagi mereka, dan bermusyawaratlah dengan 
mereka dalam urusan itu. kemudian apabila kamu telah membulatkan tekad, 
Maka bertawakkallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang 
yang bertawakkal kepada-Nya. Maksudnya: urusan peperangan dan hal-hal 
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duniawiyah lainnya, seperti urusan politik, ekonomi, kemasyarakatan dan lain-
lainnya” (Ali Imran Ayat 159). 
 
Lingkungan merupakan hal yang penting bagi karyawan dalam 
melaksanakan pekerjaanya, dalam segi ekonomi lingkungan dapat dibagi menjadi 
dua yaitu lingkungan fisik dan non fisik. Untuk itu seorang karyawan hendaknya 
memilih lingkungan-lingkungan kerja yang kondusif dalam pelaksanaan tugas dan 
pekerjaan yang diberikan perusahaan kepadanya (Syafei: 2001: 125). 
 
2.1.3. Stres Kerja 
1. Pengertian Stres Kerja 
Menurut Mangkunegara (2001: 157) stres kerja adalah perasaan tertekan 
yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja tampak dari 
symptom antara lain emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka 
menyendiri,sulit tidur, merokok berlebihan, tidak bisa rileks, lemas tegang, gugup, 
tekanan darah meningkat dan mengalami gangguan pencernaan. 
Stres merupakan suatu kondisi dimana seseorang mengalami ketegangan 
karena adanya kondisi-kondisi yang memengaruhi dirinya. Stres merupakan 
respons dari diri seseorang terhadap tantangan fisik maupun mental yang datang 
dalam diri atau luar diri (Nasrudin, 2010: 183). 
Stres karyawan timbul akibat kepuasan kerja tidak terwujud dari 
pekerjaanya (Hasibuan, 2006: 203).Stres karyawan perlu sedini mungkin diatasi 
oleh pimpinan agar hal-hal yang merugikan perusahaan dapat diatasi. Stres 
merupakan sebuah peluang ketika hal ini menawarkan potensi hasil. Sebagian 
stres bisa positif dan sebagian lain bisa negatif, dewasa ini para peneliti 
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berpendapat bahwa stres tantangan atau stres yang menyertai tantangan di 
lingkungan kerja (seperti memiliki proyek, tugas dan tanggungjawab. Beroperasi 
sangat berbeda dari stres hambatan, atau stres yang menghalangi dalam mencapai 
tujuan birokrasi, kebingungan terkait tanggung jawab bekerja (Robbins, 2008: 
368). 
2. Faktor-Faktor Penyebab Stres Kerja 
Menurut (Robbins, 2003: 794-798) penyebab stres kerja itu ada 3 faktor 
yaitu: 
a. Faktor lingkungan terdiri dari : 
1)  Perubahan situasi bisnis yang menciptakan ketidakpastian ekonomi, 
ketidakpastian politik dan kemajuan teknologi.  
2)  Faktor organisasi, banyak faktor organisasi yang dapat menimbulkan stres  
yaitu: tuntutan tugas, tuntutan peran, tuntutan antar pribadi dan stuktur 
organisasi.  
3)  Faktor individu, faktor ini mencakup kehidupan pribadi karyawan terutama 
yaitu: faktor persoalan keluarga, masalah ekonomi pribadi dan karakteristik 
bawaan. 
3. Aspek- Aspek Stres Kerja 
Pada saat orang mengalami stres ada dua aspek utama dari dampak yang 
ditimbulkan akibat stres yang terjadi yaitu aspek fisik dan aspek psikologis 
(Sarafino, 1998) yaitu : 
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a. Aspek Fisik, berdampak pada menurunnya kondisi seseorang pada saat stres 
sehingga orang tersebut mengalami sakit pada tubuhnya, seperti sakit kepala, 
dan ganguan pecernaan. 
b. Aspek Psikologis, terdiri dari gejala kognisi, gejala emosi dan gejala tingkah 
laku, masing-masing gejala tersebut mempengaruhi kondisi psikologi 
seseorang seperti menurunnya daya ingat, merasa sedih dan menunda 
pekerjaan. 
4. Indikator-Indikator Stres Kerja. 
Menurut Mangkunegaran (2008: 159) Indikator- indikator dari stres kerja 
yaitu : 
a. Tuntutan tugas, merupakan faktor yang dikaitkan dengan pekerjaan   
seseorang seperti : kondisi kerja dan tata kerja letak fisik. 
b. Beban kerja, yaitu berhubungan dengan tekanan yang diberikan pada       
seseorang, sebagai suatu fungsi dari peran tertentu yang dimainkan dalam 
suatu organisaisi. 
c. Waktu kerja yang mendesak, yaitu merupakan tekanan yang diciptakan oleh 
pegawai lain. 
d. Tanggung jawab pekerjaan, yaitu menerima tugas dan kewajiban dalam 
bekerja. 
e. Konflik kerja, yaitu ketidaksesuain antara dua atau lebih angota-angota atau 
kelompok-kelompok dalam proses bekerja. 
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5. Manfaat - Manfaat Stres Kerja 
Stres sebenarnya dapat dilihat dari dua sisi yaitu sisi negatif dan sisi 
positif. Stres yang dikondisikan sebagi sesuatu yang negatif disebut dengan 
distress, sedangkan stress yang memberikan dampak positif disebut eutstress. 
Stress dipandang positif karena dengan adanya stres seseorang karyawan bisa 
bekerja dengan baik demi mencapai apa yang diinginkan, misalnya seorang 
karyawan yang ingin naik jabatan menjadi manager maka ia akan dihadapkan 
pada beban pekerjaan yang memiliki tingkat stres yang lebih tinggi. Apabila 
seorang karyawan memandang stres dari sisi negatif akan menimbulkan dampak 
negatif pula (Rivai, 2009: 112). 
6. Stres Kerja Dalam Perspektif Islam 
Didalam Islam sebenarnya tidak ada kata stres, karena nabi Muhammad 
SAW selalu untuk mengingat kepada Allah SWT, sehingga senantiasa memiliki 
rasa syukur dan ikhlas dalam menghadapi segala cobaan. Seseorang yang jauh 
dari Sang Pencipta akan mudah mengalami stres, sehingga akan diliputi rasa 
khawatir dan cemas. 
Alibasyah (2002) mengatakan bahwa semestinya manusia wajib memiliki 
sifat ketaatan pada peraturan yang telah dibuat oleh Allah SWT untuknya 
(Taqwa), sebaliknya kalau manusia tidak memiliki ketaatan maka manusia akan 
dilanda oleh rasa khawatir dan gelisah (stres), tidak dapat ikhlas, tidak dapat 
khusuk, tidak sabar dan sebagainya. 
Pernyataan diatas diperkuat oleh firman Allah dalam Qs. An-Nahl ayat 
110 juga disebutkan yang berbunyi sebagai berikut: 
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Artinya : “Dan sesungguhnya Tuhanmu (pelindung) bagi orang-orang 
yang berhijrah sesudah menderita cobaan, kemudian mereka berjihad dan sabar; 
sesungguhnya Tuhanmu sesudah itu benar-benar Maha Pengampun lagi Maha 
Penyayang.” 
  
2.1.4 Kepuasan Kerja 
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagi suatu perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. 
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-perasaan 
positif tentang pekerjaan tersebut, sementara seseorang yang tidak puas memiliki 
perasaan-perasaan negatif tentang pekerjaan tersebut (Robbins, 2008: 99). 
Martoyo (2000: 142) Mengartikan kepuasan kerja (Job Satisfication) 
adalah keadaan emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik 
temu antara balas jasa kerja karyawan dari perusahaan/ organisasi dengan tingkat 
nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Balas 
jasa kerja karyawan, baik yang berupa financial maupun nonfinancial.  
Sedangkan menurut Sinambela (2012: 256) Kepuasan Kerja adalah  
perasaan seseorang terhadap pekerjaanya yang dihailkan oleh usahanya sendiri 
(internal) dan yang didukung oleh hal-hal yang dari luar dirinya (eksternal), atas 
keadaan kerja, hasil kerja, dan kerja itu sendiri. 
2. Dimensi-Dimensi  Kepuasan Kerja 
Luthnas (2006: 244) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat diukur dari 
dimensi berikut :  
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a. Pekerjaan itu sendiri, yaitu kepuasan kerja itu sendiri merupakan sumber    
utama kepuasan. Umpan balik dari pekerjaan itu sendiri dan otonomi 
merupakan dua faktotr motivasi utama yang berhubungan dengan pekerjaan. 
b. Gaji, yaitu upah dan gaji dikenal menjadi signifikan, tetapi kompleks secara 
kognitif dan merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja. Uang 
tidak hanya membantu orang memperoleh kebutuhan dasar, tetapi juga alat 
untuk memberikan kebutuhan kepuasan pada tingkat yang tinggi. 
c. Promosi, yaitu kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruh yang 
berbeda pada kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan promosi memiliki sejumlah 
bentuk yang berbeda dan meiliki berbagai penghargaan. Lingkungan kerja 
yang positif dan kesempatan untuk berkembang secara intelektual dan 
memperluas keahlian dasar menjadi lebih penting daripada kesempatan 
promosi. 
d. Pengawasan, yaitu pengawasan (supervisi) merupakan sumber penting lain 
dari kepuasan kerja.  
e. Rekan kerja, yaitu sifat alami dari kelompok atau tim kerja akan 
mempengaruhi kepuasan kerja. Rekan kerja terutama tim yang kuat bertindak 
sebagai sumber dukungan, kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggota 
individu. 
3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan  
 Menurut Blom Benjamin (2004: 104) ada tiga faktor yang mempengaruhi   
kepuasan kerja, yaitu : 
a. Faktor individual, yaitu meliputi: usia, watak dan  harapan. 
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b. Faktor sosial, yaitu meliputi: kesempatan berekreasi, hubungan  
kemasyarakatan dan hubungan kekeluargaan. 
c. Faktor utama dalam pekerjaan, yaitu meliputi: upah, pengawasan, 
kententraman kerja,   kondisi kerja dan kesempatan untuk maju. 
4. Kepuasan Kerja Dalam Perspektif Islam 
Menurut Dinsi dan Abe (2008: 4) manusia diciptakan sebagai khalifah 
(wakil tuhan) dimuka bumi ini untuk bekerja memakmurkan dunia. Manusia 
diharuskan membuat bumi sejahtera dengan menciptakan lapangan kerja yang 
bermanfaat bagi orang banyak dan memberikan penghidupan untuk keluarga yang 
menjadi tanggungannya kemudian disedekahkan kepada orang lain yang kurang 
mampu. Rasa kepuasan kerja akan tumbuh apabila terdapat kesungguhan, ikhlas, 
sabar, dan rasa syukur kepada Allah yang mana telah memberikan kita rahmat-
Nya.  
Beberapa hal diatas dalam kehidupan sehari-hari sangat berkaitan dengan 
permasalahan yang muncul dalam bekerja terutama kepuasan kerja. Bekerja 
dengan sungguh-sungguh, ikhlas, sabar dan bersyukur terkadang memang belum 
berhasil menaikkan hasilnya. Tapi sebagai proses, bekerja dengan beberapa aspek 
memberikan nilai tersendiri. Dengan bekerja secara ikhlas yang disertai dengan 
sabar dan rasa syukur maka ada nilai kepuasan tertentu yang diperoleh, yang tidak 
hanya sekedar hasilnya. 
Ketika suatu pekerjaan tersebut selesai, maka ada rasa kepuasan yang 
tidak serta merta berkaitan dengan hasil yang diperoleh. Hal ini sesuai dengan 
firman Allah pada Q.S. Ibrahim ayat 7: 
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Artinya : “Dan (ingatlah juga), tatkala Tuhanmu memaklumkan; 
"Sesungguhnya jika kamu bersyukur, pasti Kami akan menambah (nikmat) 
kepadamu, dan jika kamu mengingkari (nikmat-Ku), maka sesungguhnya azab-Ku 
sangat pedih". 
Untuk bekerja secara sunguh-sunguh, ikhlas, sabar dan syukur 
memerlukan sifat menerima apa adanya. Seseorang yang memiliki sikap apa 
adanya bisa menerima keberhasilan dan tidak keberhasilan, tentu saja perlu diikuti 
dengan rasa syukur. Rasa syukur menerima akan hasil yang didapat, karena 
memang semua yang terjadi telah direncanakan oleh Allah SWT. 
 
2.1.5 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
1. Pengertian Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Perilaku OCB bisa disebut juga dengan extra-role behavior yaitu sikap 
atau perilaku pekerja diluar job description yang dimilikinya. Extra-role behavior 
semata-mata muncul bukan karena adanya reward, tetapi karena adanya faktor 
kesadaran intrinsik yang menyebabkan individu tersebut untuk melakukan 
pekerjaan diluar job description-nya. Sementara melakukan pekerjaan sesuai 
dengan tugas yang ada dalam job description disebut sebagai in-role behavior 
(Organ et.al, 2006: 33).  
Newstrom (2007: 214) berpendapat bahwa organizational Citizenship 
Behavior (OCB)  merupakan tindakan yang dipilih secara bebas dan melebihi 
panggilan tugas yang meningkatkan kesuksesan organisasi. 
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2. Manfaat Organizational Citizenship Behavior (OCB) dalam Organisasi 
OCB sangat penting artinya untuk menunjang keefektifan fungsi-fungsi 
organsiasi, terutama dalam jangka panjang. Menurut Podsakof et al. (2000:5) 
OCB mempengaruhi keefektifan organisasi karena beberapa alasan: 
a. Organizational Citizenship Behavior meningkatkan produktivitas rekan kerja. 
b. Organizational Citizenship Behavior membantu mengurangi kebutuhan 
energi sumberdaya yang langka  untuk fungsi pemeliharaan. 
c. Organizational Citizenship Behavior dapat menjadi sarana efektif untuk 
koordinasi kegiatan-kegiatan kelompok. 
d. Organizational Citizenship Behavior OCB meningkatkan kemampuan 
organisasi untuk menarik dan mempertahankan pegawai terbaik dan tentu 
menjadi tempat kerja yang lebih menarik. 
e. Organizational Citizenship Behavior meningkatkan stabilitas kinerja 
organisasi. 
f. Organizational Citizenship Behavior meningkatkan kemampuan organisasi 
dengan menciptakan modal social 
3. Dimensi - Dimensi Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) dapat mendorong 
terciptanya iklim kerja yang mendukung terjadinya peningkatan produktivitas dan 
dapat menjamin kemajuan organisaisi. Menurut Robbins (dalam Thomas, 2013) 
OCB memiliki  lima dimensi pimer yaitu : 
a.  Alturism, yaitu melibatkan diri secara sukarela untuk membantu oranglain, 
atau mencegah terjadinya masalah yang berhubungan dengan pekerjaan. 
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Dimensi ini menunjukkan perilaku membantu karywan berkaitan dengan 
persoalan-persoalan yang dihadapi. 
b.  Sportmanship, yaitu: sikap yang lebih menekankan pada aspek-aspek positif 
organisasi. Memberikan rasa toleransi terhadap gangguan-gangguan pada 
pekerjaan, tidak mengeluh atau complain. 
c. Conscientiousness, yaitu: mengerjakan tugas yang diberikan dilakukan 
dengan cara melebihi atau diatas apa yang telah diisyartkan oleh organisasi. 
d. Courtesy, yaitu: perilaku membantu seseorang mencegah terjadinya suatu 
permasalahan atau membuat langkah-langkah untuk meredakan atau 
mengurangi berkembangnya suatu masalah. 
e. Civic Vertue, yaitu: perilaku individu yang menunjukkan bahwa dia 
bertanggungjawab, bahwa dia berpartisipasi, terlibat, atau berkaitan dengan 
suatu perusahaan. 
4. Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dalam Perspektif Islam 
Menurut Batson dan Byrne (2005:71) bahwa orang beragama memiliki 
kecenderungan yang lebih besar untuk membantu orang lain, dibanding orang 
yang tidak mengenal agama. Dalam pandangan religiusitas juga sangat ditekankan 
perilaku saling tolong menolong. Dalam agama islam setiap umatnya 
diperintahkan untuk saling tolong menolong kepada orang lain. Hal ini 
dijelasakan didalam Al Qur’an yaitu pada surat Al Maidah ayat 2: 
Artinya : “Hai orang-orang yang beriman, janganlah kamu melanggar 
syi´ar-syi´ar Allah, dan jangan melanggar kehormatan bulan-bulan haram, 
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jangan (mengganggu) binatang-binatang had-ya, dan binatang-binatang qalaa-
id, dan jangan (pula) mengganggu orang-orang yang mengunjungi Baitullah 
sedang mereka mencari kurnia dan keridhaan dari Tuhannya dan apabila kamu 
telah menyelesaikan ibadah haji, maka bolehlah berburu. Dan janganlah sekali-
kali kebencian(mu) kepada sesuatu kaum karena mereka menghalang-halangi 
kamu dari Masjidilharam, mendorongmu berbuat aniaya (kepada mereka). Dan 
tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan jangan 
tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. Dan bertakwalah kamu 
kepada Allah, sesungguhnya Allah amat berat siksa-Nya 
 
 
2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 
Berdasarkan penelitian dari Rahajaan, Kwasto, Rahardjo (2012) 
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap 
lingkungan kerja, stres kerja, kepuasan kerja dan Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) Studi pada pegawai Rumah Sakit umum Daerah Karel 
Saidsuitubun Langgur”. Metode survei melalui kuesioner sampel 137. Penelitian 
tersebut mengunakan tehnik analisa data path analysis. Hasil penelitian 
menemukan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap lingkungan kerja, karakteristik Pekerjaan berpengaruh negatif signifikan 
terhadap stress kerja, karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan  tidak 
signifikan terhadap kepuasan kerja, karakteristik pekerjaan berpengaruh positif 
dan tidak signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB), 
lngkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap stres kerja, 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signfikan terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB). 
Berdasarkan pada penelitian Rizky (2016) dengan judul “pengaruh 
lingkungan kerja terhadap stres kerja studi kasus pada karyawan PT. PLN 
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(persero) distibusi Jatim. Metode survei melalui kuesioner sampel 75. Penelitian 
tersebut menggunakan tehnik analisa data regresi linear  berganda. Hasil 
penelitian menemukan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap stres kerja dan lingkungan kerja non fisik berpenagruh negatif 
dan signifikan terhadap stres kerja. 
Berdasarkan penelitian Kristanti (2017) dengan judul “pengaruh 
lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja nonfisik terhadap stres kerja dampaknya 
terhadap kinerja karyawan pada kantor samsat Mojokerto. Metode survei melalui 
kuesioner, sampel 32. Penelitian tersebut mengunakan tehnik analisa data partial 
least square (PLS). Hasil penelitian menemukan bahwa lingkungan kerja fisik 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap stres kerja dan lingkungan kerja non 
fisik berpenagruh negatif dan signifikan terhadap stres kerja. 
Berdasarkan penelitian Wibowo et al,. (2014) dengn judul pengaruh 
lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja nonfisik terhadap stres kerja pada 
karyawan Telkom Indonesia Malang. Metode survei melalui kuesioner, sampel 
61. Penelitian tersebut mengunakan tehnik analisa data regresi linear berganda. 
Hasil penelitian menemukan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja dan lingkungan kerja non fisik berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap stres kerja. 
Berdasarkan penelitian Made et al,. (2016) dengan judul pengaruh  
motivasi dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dampaknya terhadap 
produktivitas pada perajin perak di Gianyar Bali. Metode survei melalui 
kuesioner, sampel 93. Penelitian tersebut mengunakan tehnik analisa data Path 
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analysis. Hasil penelitian menemukan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan lingkungan kerja non fisik 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja. 
Berdasarkan penelitian dari Leonard (2016) dengan judul pengaruh 
Budaya organisasi, motivasi, lingkungan kerja terhadap organizational citizenship 
behavior melalui kepuasan kerja studi kasus pada karyawan PT. KAI (persero) 
DAOPS 9 Jember. Metode survei melalui kuesioner, sampel 67. Penelitian 
tersebut mengunakan tehnik analisa data path analysis. Hasil penelitian 
menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
OCB. 
Berdasarkan penelitian Mudharta etal,. 2012) dengan judul pengaruh 
motivasi, lingkungan kerja, kompetensi dan kompensasi terhadap kepuasan kerja 
dan kinerja pegawai DPU Bali. Metode survei melalui kuesioner, sampel 150. 
Penelitian tersebut mengunakan tehnik analisa data SEM. Hasil penelitian 
menemukan bahwa lingkungan kerja ber[engaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap kepuasan kerja. 
Berdasarkan penelitian Warsito (2008) dengan judul Pengaruh budaya 
organisasi dan lingkungan kerja terhadap OCB, motivasi dan kinerja. Metode 
survei melalui kuesioner, sampel 250. Penelitian tersebut mengunakan tehnik 
analisa data SEM. Hasil penelitian menemukan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB). 
37 
 
 
 
Berdasarkan penelitian dari Kristanti (2011) dengan judul stres kerja 
sebagai pemediasi pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja studi 
kasus pada karyawan PT. BPR Bina Reksa Kayatha Pare. Metode survei melalui 
kuesioner, sampel 61. Penelitian tersebut mengunakan tehnik analisa data path 
anlaysis. Hasil penelitian menemukan terdapat pengaruh signifikan, langsung dan 
negatif karakteristik pekerjaan terhadap stres kerja, terdapat pengaruh, terdapat 
pengaruh signifikan dan langsung karakteristik pekerjaan terhadap kepuasan kerja. 
Berdasarkan penelitian dari Meilina (2016) dengan judul pengaruh 
karakteristik pekerjaan, kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap OCB 
pada karyawan BRI Kediri. Metode survei melalului Kuesioner, Sampel 103. 
Penelitian tersebut mengunakan tehnik analisa data path anlysis. Hasil penelitian 
menemukan karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja dan karakteristik pekerjaan berepengaruh positif dan signifikan 
terhadap OCB. 
Berdasarkan Penelitian Faizan et al., (2011) dengan judul impact of job 
involvement on organizational citizenship behavior (OCB) and in-role job 
performance: a study Banking sector of Pakistan. Metode survei melalui 
kuesioner, Sampel 200. Penelitian tersebut mengunakan tehnik analisa data SEM. 
Hasil Penelitian menemukan terdapat hubungan yang signifika dan positif antara 
keterlibatan dengan kerja dan perilaku angota organisasi. 
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2.3 Kerangka Pemikiran 
Kerangka berfikir dibuat untuk mempermudah memahami pengaruh 
antara karakteristik pekerjaan terhadap lingkungan kerja, stres kerja, kepuasan 
kerja dan organizational citizenship behavior karyawan PT Pos Indonesia 
(Persero) Boyolali. 
Gambar 2.1 
Kerangka Berfikir 
 
 
 
 
 
 
                            
 
 
 
2.4 Pengembangan Hipotesis 
2.4.1. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Lingkungan Kerja 
  Menurut Nitisemito (1991: 183) menyatakan bahwa lingkungan kerja 
sangat mempengaruhi para pekerja menjalankan tugas-tugasnya. Sehingga 
lingkungan kerja dapat mempengaruhi produktivitas atau prestasi kerja karyawan. 
  Lingkungan kerja sangat mempunyai hubungan yang sangat erat terhadap 
karakterstik pekerjaan, motif berprestasi melalui keanekaragaman keterampilan, 
identitas tugas, arti tugas, otonomi dan umpan balik perlu dimiliki oleh karyawan 
Karakterist
k Pekerjaan 
Lingkunga
n Kerja 
Stres Kerja 
Kepuasan 
Kerja 
OCB 
39 
 
 
 
dan harus ditumbuhkan dari dalam sendiri dan lingkungan kerja. Karena motif 
berprestasi yang ditumbuhkan melaui melalui keanekaragaman keterampilan, 
identitas tugas, arti tugas, otonomi dan umpan balik akan membentuk suatu 
kekuatan sendiri dan jika situasi lingkungan kerja turut menunjang maka 
pencapaian hasil kerja akan lebih mudah (Mangkunegaran, 2004: 68) 
  Pada penelitian Raharjaan, et., al (2012) yang menunjukkan bahwa 
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap lingkungam 
kerja. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
beikut : 
H1: Karakteristik Pekerjaan Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap 
Lingkungan Kerja. 
 
2.4.2. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Stres Kerja 
  Tuntutan tugas merupakan faktor yang dikaitkan pada pekerjaan 
seseorang. Faktor ini mencakup desain pekerjaan individu (keanekaragaman 
keterampilan, identitas tugas, arti tugas, otonomi dan umpan balik). Tuntutan 
tugas dan beban kerja yang terlalu banyak dapat menyebabkan ketegangan dalam 
diri seseorang sehingga menimbulkan stres. Hal ini disebabkan oleh tingkat 
keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja yang terlalu tinggi, volume 
kerja yang terlalu banyak dan sebagainya (Robbins dan Judge, 2008: 289). 
  Pada penelitian Raharjaan, et., al (2012) yang menunjukkan bahwa 
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja. 
Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai beikut : 
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H2: Karakteristik Pekerjaan Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Stres 
Kerja. 
 
2.4.3. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja  
  Otonomi karyawan menjadi salah satu indikator penting dalam 
karakteristik pekerjaan karyawan. Dengan adanya otonomi karyawan, karyawan 
diberi kebebasan dalam mengatur pekerjaan sehingga mampu menurunkan beban 
dan stres kerja dan meningkatkan kepuasan kerja. Keanekaragaman keterampilan 
juga  menjadi indikator penting karakteristik pekerjaan yang mampu mendukung 
terciptanya kepuasan kerja karyawan, keragaman keterampilan menimbulkan 
perasaan-perasaan kompeten yang lebih besar bagi karyawan  karena dapat 
melaukukan jenis pekerjaan yang berlainan dengan cara yang berebeda. 
Akibatnya pekerjaan karyawan tidak monoton dan bervariasi sehingga karyawan 
tidak jenuh dan puas dalam melakukan pekerjaan mereka  (Robbins dan Judge, 
2008: 269).   
  Pada penelitian Kristanti (2011) yang menunjukkan bahwa karakteristik 
pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai beikut : 
H3: Karakteristik Pekerjaan Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap 
Kepuasan  Kerja. 
 
2.4.4.  Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior  
 
  Organizational citizenship behavior (OCB) sebagai perilaku pilihan yang 
ridak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun 
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berfungsinya mendukung organisasi tersebut secara efektif. Sedangkan hubungan 
karakteristik pekerjaan terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dapat 
dilihat dari pekerjaan tertentu yang dapat memenuhi nilai-nilai yang dipegang 
seseorang maka ia akan bertanggung jawab terhadap hasil pekerjaanya tersebut, 
mereka tidak akan segan membantu karyawan lain, bahkan melakukan pekerjaan 
mereka tanpa harus diawasi, mereka tidak akan merasa terbebani dalam 
melakukan pekerjaan tersebut dan memberikan arti atau nilai baginya (Robbins 
dan Judge, 2008: 239).   
  Pada penelitian Franciscus (2013) yang menunjukkan bahwa karakteristik 
pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship 
behavior (OCB). Hasil tersebut juga sejalan dengan penelitian Mohzan, et., al 
(2010) yang juga menunjukkan karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior (OCB).  Berdasarkan 
uraian tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai beikut : 
H4: Karakteristik Pekerjaan Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior (OCB) 
 
2.4.5. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Stres Kerja 
  Stres akibat kerja merupakan gangguan fisik dan emosional sebagai akibat 
ketidaksesuaian antara kapabilitas sumber daya atau kebutuhan pekerja yang 
berasal dari lingkungan kerja. Kondisi tersebut dapat memicu terjadinya stres 
karena beban kerja yang tidak sesuai, buruknya lingkungan kerja. Kondisi tempat 
kerja yang tidak nyaman tersebut menjadi peranan yang penting dalam 
menyebabkan terjadinya stres kerja (Mondy, 2008: 30). 
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  Pada penelitian Raharjaan, et., al (2012) yang menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja. Hasil 
tersebut juga sejalan dengan penelitian Made, et., al (2010) yang juga 
menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres 
kerja.  Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai 
beikut : 
H5: Lingkungan Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Stres Kerja 
 
2.4.6. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 
 Sedarmayanti (2001: 12) menyatakan kondisi lingkungan kerja dikatakan 
baik apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara sehat, aman dan 
nyaman. Karena biasanya orang akan bersemanfat untuk bekerja apabila 
lingkungan kerjanya baik secara fisik maupun secara non fisik dan sesuai dengan 
yang mereka harapakan sehingga produktivitas dan prestasi kerja meningkat dan 
akan mencapai hasil yang memuaskan. 
  Pada penelitian Raharjaan, et., al (2012) yang menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
Hasil tersebut juga sejalan dengan penelitian Made, et., al (2010) yang juga 
menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja.  Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai beikut : 
H6: Lingkungan Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap Kepuasan 
Kerja 
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2.4.6. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Organizational Citizenship 
Behavior 
 
  Lingkungan kerja yang baik, diharapkan dapat mendorong perilaku 
pegawai yang baik ditempat kerja. Lebih lanjut Budiyanto dan Oetomo (2011: 2) 
mengemukakan organizational citizenship behavior merupakan perilaku yang 
dimiliki oleh pegawai  yang bekerja secara tulus diluar peran yang ditetapkan, 
dimana mereka bekerja secara ikhlas, membantu rejan melaksanakan tugas 
mereka secara sukarela. Organizational citizenship behavior lebih banyak 
ditentukan oleh kepemimpinan dan karakteristik lingkungan  kerja. 
  Pada penelitian Raharjaan, et., al (2012) yang menunjukkan bahwa 
lingkungan kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational 
citizenship behavior. Hasil tersebut juga sejalan dengan penelitian Oetomo, et., al 
(2010) yang juga menunjukkan lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior.  Berdasarkan uraian 
tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai beikut : 
H7: Lingkungan Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior 
 
2.4.8. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Stres Kerja melalui 
peran Lingkungan Kerja 
 
  Menurut Nitisemito (1991: 183) menyatakan bahwa lingkungan kerja 
sangat mempengaruhi para pekerja menjalankan tugas-tugasnya. Tuntutan tugas 
merupakan faktor yang dikaitkan pada pekerjaan seseorang. Faktor ini mencakup 
desain pekerjaan individu (keanekaragaman keterampilan, identitas tugas, arti 
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tugas, otonomi dan umpan balik). Tuntutan tugas dan beban kerja yang terlalu 
banyak dapat menyebabkan ketegangan dalam diri seseorang sehingga 
menimbulkan stres. Hal ini disebabkan oleh tingkat keahlian yang dituntut terlalu 
tinggi, kecepatan kerja yang terlalu tinggi, volume kerja yang terlalu banyak dan 
sebagainya (Robbins dan Judge, 2008: 269). 
  Pada penelitian Raharjaan, et., al (2012) yang menunjukkan bahwa 
karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap stres kerja melalui peran 
lingkungan kerja. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai beikut : 
H8: Karakteristik Pekerjaan Berpengaruh Signifikan terhadap Stres Kerja melalui 
peran lingkungan kerja. 
 
2.4.9. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja melalui 
peran Lingkungan Kerja 
 
  Untuk tercapainya kepuasan kerja diperlukan adanya suasana lingkungan 
non fisik yang baik, standar kerja yang baik dan hubungan karyawan yang 
harmonis. Kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan yang ada 
antara lain keragaman keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi 
dan umpan balik. Kepuasan kerja tercapai apabila karyawan memikul hubungan 
antar rekan kerja yang baik sehingga karyawan bebas menjalin kerjasama dengan 
rekan kerja mereka, akibatnya pekerjaan karyawan menjadi luas dan bervariasi. 
Dengan pekerjaan seperti itu karakteristik pekerjaan karyawan menjadi tidak 
monoton sehinnga membuat karyawan menajadi puas dan tidak jenuh dengan 
pekerjaan mereka (Robbins dan Judge, 2008: 269). 
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  Pada penelitian Raharjaan, et., al (2012) yang menunjukkan bahwa 
karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja melalui 
peran lingkungan kerja. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai beikut : 
H9: Karakteristik Pekerjaan Berpengaruh Signifikan terhadap Kepuasan Kerja 
melalui peran lingkungan kerja 
 
2.4.10. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior melalui peran Lingkungan Kerja 
 
  Lingkungan kerja sangat mempunyai hubungan yang sangat erat terhadap 
karakterstik pekerjaan, motif berprestasi melalui keanekaragaman keterampilan, 
identitas tugas, arti tugas, otonomi dan umpan balik perlu dimiliki oleh karyawan 
dan harus ditumbuhkan dari dalam sendiri dan lingkungan kerja. Organizational 
citizenship behavior (OCB) sebagai perilaku pilihan yang ridak menjadi bagian 
dari kewajiban kerja formal seorang karyawan, namun berfungsinya mendukung 
organisasi tersebut secara efektif. Sedangkan hubungan karakteristik pekerjaan 
terhadap organizational citizenship behavior (OCB) dapat dilihat dari pekerjaan 
tertentu yang dapat memenuhi nilai-nilai yang dipegang seseorang maka ia akan 
bertanggung jawab terhadap hasil pekerjaanya tersebut, mereka tidak akan segan 
membantu karyawan lain, bahkan melakukan pekerjaan mereka tanpa harus 
diawasi, mereka tidak akan merasa terbebani dalam melakukan pekerjaan tersebut 
dan memberikan arti atau nilai baginya (Robbins dan Judge, 2008: 269).  
   Pada penelitian Raharjaan, et. al (2012) yang menunjukkan bahwa 
karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja melalui 
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peran lingkungan kerja. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dirumuskan 
hipotesis sebagai beikut : 
H10: Karakteristik Pekerjaan Berpengaruh Signifikan terhadap Organizational 
Citizenship Behavior melalui peran lingkungan kerja 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian 
Dalam penelitian ini, waktu yang dibutuhkan dari penyusunan proposal 
hingga terlaksananya laporan penelitian dari bulan April sampai Mei 2017.  
Penelitian dilakukan pada PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali. Alamat : Jl 
Pandanaran No.64, Siswodipuran, Boyolali. 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Sesuai masalah yang diteliti, maka jenis penelitian yang digunakan 
adalah kuantitatif. Metode kuantitatif adalah metode yang digunakan untuk 
penyajian hasil penelitian dalam bentuk angka-angka atau statistik (Sugiyono, 
2003: 53). Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Lingkungan Kerja, Stres 
Kerja, Kepuasan Kerja dan Organizational Citizenship Behavior (OCB).  
 
3.3.  Populasi, Sampel, dan Tehnik Pengambilan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari atas objek/ subjek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dari penelitian ini 
adalah seluruh karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali berjumlah 71. 
2. Sampel 
Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan obyek 
yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu penelitian 
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ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus diteliti secara 
keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi tersebut. Menurut 
Hasan (2002: 60), menyatakan bahwa untuk penelitian yang menggunakan 
analisis data statistik, untuk ukuran sampel yang paling minimum adalah 30. 
Jumlah responden dalam penelitian ini adalah sebanyak 60 pegawai yang terdapat 
di PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali dihitung dengan tingkat kesalahan 0,05 
Atau dengan menggunakan Rumus Slovin (Sugiyono, 2012: 87). 
Rumus Slovin     
         
            N  
n =  
                     
2 
           1+ Ne 
N =  Jumlah sampel 
N = Populasi karyawan PT. Pos Indonesia Boyolali sebanyak 71 
karyawan. 
e  = Presentase ketidaktelitian, yaitu 0,05  
 
       71 
n =                          
      1+71(0,05)
2
 
    
   = 60,29 
   = 60 
 
3. Tehnik Pengambilan Sampel 
Tehnik pengambilan sampel mengunakan teknik proportionate random 
sampling yaitu Pengambilan sampel yang memperhatikan pertimbangan unsur 
unsur atau kategori dalam populasi penelitian (Sugiyono, 2003: 74). ). Jumlah 
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sampel yang digunakan sebanyak 60 responden. Sampel dari penelitian ini adalah 
pegawai PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali. 
 
3.4. Data dan Sumber Data 
1. Data 
Data dapat diartikan sebagai informasi yang diterima yang bentuknya 
dapat berupa angka, kata-kata, atau dalam bentuk lisan dan tulisan lainnya. Dalam 
penelitian ini sumber datanya adalah, Data Primer adalah data yang diperoleh 
secara langsung dari objek yang diteliti, baik dari objek individual (responden) 
maupun dari suatu instansi yang mengolah data untuk keperluan dirinya sendiri 
(Efferin, 2008: 70). Data primer yang digunakan dalam penelitian ini berupa 
kuesioner. 
2. Sumber Data 
Sumber data primer dalam penelitian ini diperoleh dari jawaban atas 
kuesioner yang dibagikan ke responden pegawai PT. Pos Indonesia (Persero) 
Boyolali. 
 
3.5. Tehnik Pengumpulan Data 
Tehnik pengumpulan data yang dibutuhkan guna mendukung penelitian 
ini menggunakan metode sebagai berikut : 
1. Angket atau Kuesioner 
Metode Pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu 
angket atau kuesioner. Kuesioner merupakan tehnik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberikan seperangkat daftar pertanyaan tertentuyang 
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disusun secara sistematis dan lengkap. Jawaban-jawaban terhadap pertanyaan 
dapat pula sudah digolongkan menurut kategori-kategori tertentu secara sistematis 
sehingga memungkinkan perbandingan secara kuantitatif. Nantinya akan 
diklasifikasikan juga (Slamet, 2006: 94).  
Pada penelitian ini menggunakan skala likert adalah skala yang dapat 
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seserang tentang suatu 
objek atau fenomena tertentu. Bentuk jawaban skala likert terdiri dari sangat 
setuju mempunyai skor 5, setuju mempunyai skor 4, netral mempunyai skor 3, 
tidak setuju mempunyai skor 2, dan sangat tidak setuju mempunyai skor 1 
(Siregar, 2011: 138). 
 
3.6. Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, 
obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulanya (Sugiyono, 2005: 43). Variabel 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Variabel bebas (independence Variable) 
Variable bebas disebut variabel pengaruh, sebab berfungsi 
mempengaruhi varaiabel lain (Narbuko, 2009: 119), dinotasikan dengan simbol X. 
Dengan kata lain, variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau 
yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat. Variabel 
independent kali ini adalah Karakteristik Pekerjaan. 
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2. Variabel Terikat (Dependent Variabel)  
Merupakan variabel yang dipenagaruhi oleh beberapa faktor lain 
(Narbuko, 2009: 119), bisa dinotasikan dengan Y. Variabel dependen dalam 
penelitian ini adalah, stres kerja, kepuasan kerja, dan OCB. 
3. Variabel Intervening 
Menurut Sugiyono (2012: 222-224) variabel intervening adalah variabel 
yang mempengaruhi y dan dipengaruhi x. Variabel intervening digunakan sebagai 
penguat apabila variabel x tidak mampu mempengaruhi y secara langsung, dalam 
penelitian ini lingkungan kerja digunakan sebagai variabel intervening. 
 
3.7.  Definisi Operasional Variabel 
1. Karakteristik Pekerjaan 
Karakteristik pekerjaan adalah sikap aspek internal dari kerja itu sendiri 
yang terdiri dari variasi ketrampilan yang dibutuhkan,kewenangan dan tanggung 
jawab serta umpan balik dari tugas yang telah dilakukan., elemen-elemen yang 
menjadi indikator untuk mengukur karakteristik kerja  kerja (Robins, 2008: 268-
267) adalah: 
a. Keanekaragaman keterampilan 
b. Identitas tugas 
c. Arti tugas 
d. Otonomi 
e. Umpan balik 
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2. Lingkungan kerja  
Mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan yang 
melaksanakan proses produksi jasa. Lingkungan kerja yang memusatkan 
karyawannya, dapat meningkatkan kinerja serta akan berdampak pada kepuasan 
kerja para karyawan. Elemen-elemen yang menjadi indikator untuk mengukur 
lingkungan kerja adalah (Siagian, 2003: 22-23) 
a. Suasana kerja perusahaan 
b. Iklim kerja yang tercipta 
c. Desain ruang kerja 
d. Inisiatif perusahaan 
e. Kreativitas perusahaan 
3. Stres kerja  
Menurut Mangkunegara (2009: 95)  Stres kerja adalah perasaan tertekan 
yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Mangkunegaran (2008: 
159), elemen-elemen yang menjadi indikator untuk mengukur kepuasan kerja 
adalah : 
a. Tuntutan tugas 
b. Beban kerja 
c. Waktu yang mendesak 
d. Tanggungjawab pekerjaan 
e. Konflik Kerja 
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4. Kepuasan kerja 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagi suatu perasaan positif tentang 
pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi 
karakteristiknya. (Robbins, 2008: 99). Elemen-elemen yang menjadi indikator 
untuk mengukur kepuasan kerja adalah (Luthnas, 2006: 244). 
a. Pekerjaan itu sendiri 
b. Gaji 
c. Promosi 
d. Pengawasan 
e. Rekan Kerja 
5. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Menurut Newstrom (2007: 214) berpendapat bahwa OCB merupakan 
tindakan yang dipilih secara bebas dan melebihi panggilan tugas yang 
meningkatkan kesuksesan organisasi. Elemen-elemen yang menjadi indikator 
untuk mengukur OCB adalah : 
a. Alturism 
b. Sportmanship 
c. Conscientiousness 
d. Courtesy 
e. Civic Vertue 
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3.8.Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
kuesioner. Persepsi responden diukur menggunakan skala likert dan diberi skor 
sebagai berikut: 
Nilai 1 Sangat Tidak Setuju (STS) 
Nilai 2 Tidak Setuju (TS) 
Nilai 3 Netral (N) 
Nilai 4 Setuju (S) 
Nilai 5 Sangat Setuju (SS) 
Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dari butir-butir skor 
yang telah didapat dari setiap pertanyaan, maka selanjutnya akan dilakukan 
pengujian. Pengujian dilakukan menggunakan soft ware SPSS 17.00.  
Menurut Sugiyono (2012: 142) bahwa variasi penelitian adalah angket, 
ceklish (√) atau daftar tentang pedoman wawancara dan pedoman pengamatan. 
Instrumen yang baik harus memenuhi dua prasyarat penting : 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kesamaan antara data yang 
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti 
sehingga dapat diperoleh hasil penelitian yang valid berarti alat ukur yang 
digunakan untuk mendapatkan data itu valid. Valid berarti instrumen tersebut 
dapat dipergunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Ghozali, 2011: 
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52). Pengujian dilakukan dengan jalan mengkorelasikan antara skor tiap butir (X) 
dengan menggunakan rumus korelasi product moment sebagai berikut: 
])(.}{)([
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Dimana : 
Σx  = Jumlah skor tiap butir 
Σy  = Jumlah skor total 
Σxy  = Jumlah perkalian skor butir dengan skor total 
n  = Jumlah sampel 
r  = Koefisien korelasi product moment 
Σx² = Jumlah kuadrat skor butir 
Σy² = Jumlah kuadrat skor total 
Untuk mempermudah perhitungannya, uji validitas dalam penelitian ini 
dilakukan dengan SPSS 17.00. 
2. Uji Reliabilitas 
Menunjukkan suatu pengertian bahwa suatu instrument dapat dipercaya 
untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument sudah baik. 
Intrumen yang reliabel artinya instrument yang bila digunakan beberapa kali 
untuk mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama, sedang 
hasil penelitian yang reliable bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang 
berbeda (Ghozali, 2011: 47). Untuk menguji reliabilitas digunakan metode 
coefisien cronbach alpha dengan rumus: 
rn = 




 





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Dimana: 
rn = Reliabilitas yang dicari 
Σri² = Jumlah variasi seluruh butir 
rt = Varians total  
n = Jumlah butir pertanyaan 
Adalah suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai cronbach alpha > 0,60. Menurut Sekaran (2000), nilai alpha antara 0,8-1,0 
dikategorikan reliabilitas baik bila nilai 0,6-0,79 dikategorikan reliabilitas dapat 
diterima dan alphanya kurang dari 0,6 dikategorikan reliabilitasnya kurang baik. 
 
3.9.  Teknik Analisis Data  
1. Analisis Jalur atau Path Analysis. 
Menurut Ridwan (2012: 2) model path analysis digunakan untuk 
menganalis pola hubungan anatara variabel dengan tujuan untuk mengetahui 
pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas terhadap 
variabel terikat. Persamaan regresi yang dirumuskan berdasarkan hipotesis yang 
dikembangkan adalah sebagai berikut: 
a. Persamaan Regresi  1            
     
                                                          b1                              
                                                                                                               
                                           b2                               b3 
                   z    = a1 + b1 X  
Y1 = a2 + b2X + b3 Z 
X Y 1 
Z 
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b. Persamaan Regresi 2 
                      b 2                                                                      b 4              
                                     
                                                                   b5                                    
 
                   z    = a1 + b1 X  
Y1 = a2 + b2X + b3 Z 
 
c. Persamaan Regresi 3    
                                                             b7 
                                     
                                           b2                                b6 
                         z    = a1 + b1 X  
Y1 = a2 + b2X + b3 Z 
             
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji statistik yang 
digunakan adalah “Normal Probability Plots” yaitu grafik yang menunjukkan 
titik yang menyebar berhimpit di sekitar diagonal menunjukkan residual 
terdistribusi secara normal. 
 
 
X Y 3 
Z 
X Y 2 
Z 
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b. Uji Multikolonieritas 
Sekaran (2012) berpendapat bahwa “Uji Multikolonieritas” adalah 
kondisi dimana peubah-peubah bebas memiliki korelasi diantara satu dengan 
lainnya. Jika peubah-peubah bebas memiliki korelasi sama dengan 1 atau 
berkorelasi sempurna mengakibatkan koefisien-koefisien regresi menjadi tidak 
dapat diperkirakan dan nilai standar error setiap koefisien regresi menjadi tak 
hingga. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Sekaran (2012), mengatakan bahwa “Uji Heteroskedastisitas” bertujuan 
untuk melihat varian dari variable independen apakah memiliki nilai yang sama 
(homoskedastisitas) atau berbeda. Model regresi yang memiliki 
heteroskedastisitas akan menyebabkan penaksiran koefisien-koefisien regresi 
menjadi tidak efisien. Untuk melihat apakah pada model regresi terdapat 
heteroskedastisitas dilihat dari sebaran titik-titik yang tersebar pada output 
perhitungan.  
Sebaran titik-titik yang tidak membentuk pola tertentu namun tersebar di 
atas dan di bawah nol menunjukkan bahwa pada model regresi tidak mengalami 
masalah heteroskedastisitas. Pada gambar terlihat bahwa titik-titik tidak 
membentuk pola tertentu, melainkan menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada 
sumbu Y. Dengan demikian pada model regresi tidak terjadi heteroskedastisitas. 
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3. Uji Ketepatan Model  
a. Uji Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi (R
2
) digunakan untuk mengetahui prosentase 
variabel independen secara bersama-sama dapat menjelaskan variabel dependen 
(Kuncoro, 2007:100). Nilai koefisien determinasi adalah diantara nol dan satu, 
jika koefisien determinsi (R
2
) = 1, artinya variabel independen memberikan semua 
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksikan variasi variabel dependen. Jika 
koefisien determinasi (R
2
) = 0, artinya variabel independen tidak mampu dalam 
menjelaskan variasi-variasi variabel dependen. 
b. Uji Koefesien Regresi Secara Simultan (Uji F) 
Uji simultan dengan F test ini pada dasarnya bertujuan untuk mengetahui 
pengaruh bersama-sama variabel independen terhadap variabel dependen. 
Pengujian F dilakukan dengan membandingkan F hitung dengan F table. Jika F 
hitung lebih besar dari F tabel dengan tingkat kepercayaan 95% atau (p-value < 
0,05), maka Ha diterima, yang artinya variabel independen yang diuji secara 
bersama-sama mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen. 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel bebas 
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 
terhadap variabel terikat (dependent). Kriteria pengambilan keputusan adalah 
(Ghozali, 2001: 46). 
1) Bila F hitung > F tabel atau probabilitas < nilai signifikan (≤ 0, 05), maka 
hipotesis tidak dapat ditolak, ini berarti bahwa secara simultan variabel 
independent memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependent. 
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2) Bila F hitung < F tabel atau probabilitas > nilai signifikan (Sig ≥ 0, 05), maka 
hipotesis diterima, ini berarti secara simultan variabel independent tidak 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel dependent. 
Uji F pada penelitian digunakan untuk menguji signifikansi model regresi 
yaitu hubungan antara karakteristik pekerjaan, stres kerja, dan organizational 
citizenship behavior secara simultan hubunganya dengan lingkungan kerja 
karyawan PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali. 
c. Uji Koefisien Regresi Secara Parsial (Uji t) 
Uji parsial dengan t test ini bertujuan untuk mengetahui besarnya 
pengaruh masing-masing variabel independen secara individu (parsial) terhadap 
variabel dependen. Pengujian t dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan 
t tabel. Jika t hitung lebih besar dari t table pada tingkat kepercayaan 95% atau (p-
value < 0,05), maka Ha diterima, yang artinya variabel independen  yang diuji 
secara parsial mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen. 
d. Uji Intervening 
Menurut Baron dan Kenny (1986) dalam Ghozali (2001), suatu variabel 
disebut variabel intervening jika variabel tersebut ikut mempengaryhi hubungan 
antara variabel prediktor (independen) dan variabel criterion (dependen). Uji 
Sobel ini dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung 
variabel independen (X) kepada variabel dependen (Y) melalui variabel 
intervening (M). Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui M dihitung dengan 
cara mengalikan jalur X→M (a) dengan jalur M→Y (b) atau ab. Jadi koefisien ab 
= (c − c’), di mana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol M, 
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sedangkan c’ adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol M. 
Standar error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb, besarnya standar error 
tidak langsung (indirect effect) Sab dihitung dengan rumus berikut ini : 
Sab =  
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 
 
Nilai t hitung ini dibandingkan dibandingkan dengan nilai t tabel dan jika 
nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan bahwa terjadi 
pengaruh mediasi. Nilai t hitung ini dibandingkan dibandingkan dengan nilai t 
tabel dan jika nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan 
bahwa terjadi pengaruh mediasi. 
 
3.10. Pengolahan data 
Pengolahan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan soft 
ware SPSS versi 17.00, yaitu perangkat lunak komputer untuk membantu 
mengolah data statistik. Seperti halnya program komputer lainnya, di dalam SPSS 
ada menu dan toolbar. Namun karena software ini dibangun tujuan untuk 
mengolah data, maka perangkat lunak ini mirip Microsoft excel, yaitu terdapat 
kertas kerja sehingga memudahkan pengguna untuk melakukan komputasi 
statistik (Sugiyono, 2012:137). 
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BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1 Gambaran Umum Obyek Penelitian  
1. Deskripsi PT . Pos Indonesia (Persero) Boyolali 
a. Letak Geografis 
PT. Pos  Indonesia (Persero) Boyolali beralamat di Jalan Pandanaran no 
64, Boyolali, Jawa Tengah. 
b. Sejarah Singkat 
Perusahaan yang menjadi objek penelitian ini adalah PT. Pos Indonesia 
(Persero) khususnya Kantor Pos Boyolali, bila dilihat secara umum, PT. Pos 
Indonesia (Persero) yang ada saat ini memiliki sejarah yang panjang sehingga bisa 
menjadi sebuah perusahaan yang berbentuk Perseroan Terbatas (PT). Kantor Pos 
pertama didirikan di Indonesia pada tanggal 26 Agustus 1746 di Batavia oleh 
Gubernur Jenderal G.W Baron van Imhoff, kemudian pada tahun 1906 Kantor Pos 
menjadi Posts Telegraafend Telefoon Diensts. Tanggal 27 September 1945 
dilakukan pengambilan alih Kantor Pusat PTT di Bandung oleh Angkatan Muda 
PTT dari perusahaan pemerintahan Militer Jepang sehingga tanggal tersebut 
diperingati sebagai Hari Bakti Postel.  
Berdasarkan Peraturan Pemerintah No. 240 Tahun 1961 status jawatan 
PTT berubah menjadi Perusahaan Negara (PN) Pos dan Telekomunikasi, 
selanjutnya pada tahun 1965 PN Pos dan Telekomunikasi dibagi menjadi dua 
yaitu menjadi PN Pos dan Giro. Hal tersebut berdasarkan Peraturan Pemerintah 
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No. 29 Tahun 1965 dan PN Telekomunikasi berdasarkan Peraturan Pemerintah 
No. 30 Tahun 1965.  
Pada tahun 1978 terjadi perubahan bentuk status PN Pos dan Giro 
menjadi Perusahan Umum (Perum) Pos dan Giro berdasarkan Peraturan 
Pemerintah No. 9 tahun 1978, tanggal 20 Juli 1995 Perum Pos dan Giro kembali 
mengalami perubahan status menjadi Perseroan Terbatas (PT) dengan dasar 
hukum Undang-Undang Nomor 1 tahun 1995 tentang Perusahaan Perseroan 
Peraturan Pemerintah RI Nomor 5 Tahun 1995 tentang Pengalihan Bentuk 
Perusahaan Umum (Perum) Pos dan Giro menjadi Perusahaan (Persero) 
(Lembaran Negara RI Tahun 1995 Nomor 11)  Anggaran Dasar PT Pos Indonesia 
(Persero) yang tercantum dalam akta Notaris Sutjipto, SH., Nomor 89 tanggal 21 
September 1998 dan Nomor 111 tanggal 28 Oktober 1998.  
Sejak saat itu sampai dengan sekarang (2015) kantor pos belum 
mengalami perubahan status lagi. Seiring berjalannya waktu, Pos Indonesia kini 
telah mampu menunjukkan kreatifitasnya dalam pengembangan bidang perposan 
Indonesia dengan memanfaatkan infrastruktur jejaring yang dimilikinya yang 
mencapai sekitar 24.000 titik layanan yang menjangkau 100% kota/kabupaten. 
Seiring dengan perkembangan informasi, komunikasi dan teknologi, jejaring Pos 
Indonesia sudah memiliki 3.700 Kantor pos online, serta dilengkapi electronic 
mobile pos di beberapa kota besar. Semua titik merupakan rantai yang terhubung 
satu sama lain secara solid dan terintegrasi.  
Sistem Kode Pos diciptakan untuk mempermudah processing kiriman 
pos dimana tiap jengkal daerah di Indonesia mampu diidentifikasi dengan akurat. 
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Bagan Organisasi Perusahaan. Keberhasilan suatu perusahaan pada umumnya 
adalah berkat adanya kerja sama yang baik antar individu atau karyawan. Oleh 
karena itu diperlukan adanya pengorganisasian yang baik dalam seluruh kegiatan 
yang dilakukan oleh masing- masing individu maupun setiap kelompok yang ada 
dalam perusahaan. 
 Pengorganisasian merupakan pengelompokan tugas untuk mencapai 
tujuan, menyerahkan kekuasaan kepada seorang pemimpin kelompok untuk 
melaksanakan tugas tersebut serta mengatur hubungan kekuasaan dan  melengkapi 
pengkoordinasian antara kelompok satu dengan yang lainnya baik secara vertical 
maupun horizontal dalam suatu struktur. 
c. Struktur visi dan Misi 
1) Visi 
Visi PT. Pos Indonesia (Persero) adalah menjadi pemimpin pasar di 
Indonesia dengan menyediakan layanan surat pos, paket, dan logistic yang handal 
serta jasa keuangan yang terpercaya. 
2) Misi 
Misi PT POS Indonesia (Persero) yaitu: 
a) Berkomitmen kepada pelanggan untuk menyediakan layanan yang selalu 
tepat waktu dan nilai terbaik. 
b) Berkomitmen kepada karyawan untuk memberikan iklim kerja yang aman, 
nyaman, dan menghargai kontribusi. 
c) Berkomitmen kepada pemegang saham untuk memberikan hasil usaha yang 
menguntungkan dan terus bertumbuh. 
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d) Berkomitmen untuk berkontribusi positif kepada masyarakat. 
e) Berkomitmen untuk berperilaku transparan dan terpercaya kepada seluruh 
pemangku kepentingan. 
d. Struktur Organisasi 
Struktur organisasi merupakan bagian yang berisi hubungan pemimpin 
dengan bawahannya dan hubungan sesama pegawai serta terdapat kewajiban dan 
tanggung jawab dari masing-masing bagian. Pada setiap organisasi maupun 
instansi baik besar maupun kecil tidak terlepas dari struktur organisasi, karena 
dalam struktur organisasi dapat diketahui secara jelas mengenai tugas, kewajiban, 
wewenang, dan tanggung jawabnya. 
e. Produk PT. Pos Indonesia (Persero) 
PT. Pos Indonesia merupakan perusahaan yang bergerak di bidang jasa 
pengiriman atau kurir. Adapun jasa-jasa yang ditawarkan antara lain: 
1) Surat Pos Biasa (Standar) 
Surat Pos Biasa (Standar) merupakan layanan pengiriman pesan dan 
barang secara impresif untuk semua lapisan masyarakat. Berat maksimum 2 kg 
dengan jaringan lokal, regional, dan nasional terbatas. Adapun cara pelunasannya 
yaitu dengan perangko. Keunggulannya berupa kemudahan akses dan jangkauan 
pelayanannya yang luas yaitu dapat diposkan di bis surat atau datang langsung ke 
kantor-kantor pos terdekat. 
2) Surat Pos Tercatat 
Surat pos tercatat merupakan sarana pengiriman dokumen dan barang 
dengan aman dan dalam jangkauan terluas. Berat maksimum 2 kg dengan 
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jangkauan local, regional dan nasional terbatas. Keunggulannya berupa keamanan 
yang lebih terjamin. 
3) Surat Pos Kilat Khusus (SKH) 
Surat pos kilat khusus (SKH) merupakan sarana pengiriman dokumen 
dan barang domestik yang cepat dengan jaringan terluas. Berat maksimum 5 kg 
dengan jaringan lokal, regional dan nasional terbatas. Cara pelunasannya dengan 
uang tunai. Adapun keunggulannya berupa kecepatan kiriman serta dengan 
layanan prioritas, kemudahan akses, tersedia fasilitas asuransi dan adanya jaminan 
ketepatan penyampaian kiriman (trace & track dengan barcode system). 
4) Express Mail Service (EMS) 
EMS merupakan layanan pengiriman dokumen dan barang secara cepat 
ke luar negeri dengan jangkauan lebih dari 200 negara dengan fasilitas track & 
trace. Berat tidak terbatas dengan jaringan internasional (lebih dari 228 negara 
tujuan). Cara pelunasannya menggunakan uang tunai. Adapun keunggulannya 
antara lain tarif zona yang sederhana. 
5) Pos Express 
Pos express merupakan layanan pengiriman H+1 atau hari ini kirim besok 
sampai, layanan inidibuka untuk kota-kota besar di Indonesia yang memiliki akses 
pesawat langsung (sekali penerbangan). Beratnya maksimal 30 kg dengan jejaring 
nasional terbatas. Cara pelunasannya dengan uang tunai dan tersedia layanan hari 
ini sampai untuk kiriman-kiriman dalam kota. 
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6) Paket Khilaf Khusus 
Paket kilat khusus adalah pengiriman paket dengan menggunakan 
transportasi udara (pesawat) dengan standar penyerahan h+4 sampai dengan H+7. 
7) Paket Biasa  
Paket biasa adalah pengiriman paket dengan menggunakan transportasi 
laut dalam penyampaian kirimannya. Tarifnya sangat murah dan terjangkau oleh 
semua kalangan masyarakat. 
8) Admail Pos 
Admail Pos adalah layanan pengelolaan essensial mail, adversiting mail, 
Hybird Mail dan direct mail lainnya yang meliputi:  
a) Layanan percetakan digital (production) dan delivery melalui one stop 
services untuk billing/account statement, rekening koran, invoice tagihan dan 
mail. 
b) Pengamplopan surat secara mekanik ke dalam sampul. 
c) Layanan pra posting, menggunakan berita terima atau non way bill. 
d) Layanan penunjang berupa penyediaan raw material produksi dan inventory 
management. 
9) Logistik 
Merupakan layanan pengiriman barang dalam jumlah besar atau ukuran 
besar (kargo) dengan spesifikasi dan harga sesuai dengan permintaan/kesepakatan 
dengan biaya/tarif berdasarkan pada perhitungan cost bassed analysis (CBA). 
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10) Bisnis Jasa Keuangan 
Unit jasa keuangan terdiri dari money treansfer, online payment, fund 
distribution. 
2. Deskripsi Umum Responden Penelitian 
Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data-data deskriptif yang 
diperoleh dari responden.  Data deskripstif disajikan agar dapat dilihat profil  dari 
data penelitian dan hubungan yang ada antara variabel yang digunakan dalam 
penelitian (Hair  et.al, 1995 dalam  Ferdinand, 2006). Data deskriptif  yang 
menggambarkan keadaan atau kondisi responden perlu diperhatikan sebagai 
informasi tambahan untuk memahami hasil penelitian. Responden dalam ini 
adalah seluruh karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali dengan total 
karyawan tetap sebanyak 71 orang dan di ambil sampel sebanyak 60 karyawan PT. 
Pos Indonesia (Persero) Cabang Boyolali. 
Tabel 4.1. 
Penyebaran Quosioner 
PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali 2017 
 
No  Total Penyebaran  Jumalah total 
01 Quosioner Valid / Lengkap 60 
02 Tidak lengkap - 
03 Kosong - 
PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali 2017. 
3. Quosioner Responden 
Jumlah kuesioner yang disebarkan adalah sebanyak 60 lembar kuesioner. 
Rincian jumlah kuesioner yang dibagikan kepada para PT. Pos Indonesia 
(Persero) Boyolali. Dari 60 buah kuesioner yang disebarkan, semua  kuesioner 
berhasil dikumpulkan  kembali  seluruhnya. Dengan total pengembalian kuesioner 
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sebanyak 60 buah. Dari 60 buah kuesioner tersebut, seluruhnya digunakan untuk 
diolah datanya. 
 
4.2. Pengujian Hasil Analisis Penelitian 
Penelitian ini mengambil sampel 60 karyawan PT. Pos Indonesia 
(Persero) Boyolali, kuisioner disebarkan untuk memperoleh data penelitian 
sebanyak 60 kuisioner. Sesuai dengan sampel yang dimaksud hasil penyebaran 
kuisioner diperoleh deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin, umur, 
pendidikan dan lama bekerja, karakteristik responden dapat dijelaskan sebagai 
berikut: 
1. Analisis Data Responden 
Pengolahan data bertujuan untuk menganalisis pengaruh antara variabel- 
varianel penelitian.  Pada bagian ini akan disajikan:  uji  kualitas data dengan uji 
reliabilitas dan uji validitas, serta pengujian hipotesis dengan menggunakan 
analisis regresi dan analisis jalur. 
2. Responden Berdasarkan Lama Bekerja  
 
Tabel 4.2 
Berdasarkan Lama Bekerja 
 
No  Lama Bekerja Banyaknya Prosentase  
1 1-5 tahun 22 36,6% 
2 5-10 tahun 13 21,6% 
3 10-15 tahun 7 11,6% 
4 >15 tahun 18         30% 
Jumlah  60 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Paling banyak lama bekerja responden 1-5 tahun sebanyak 22 orang atau 
36,6% dan 5-10 tahun sebanyak 13 orang atau 21.6%. Selanjutnya untuk usia 10-
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15 tahun bekerja  berjumlah 7 orang atau 11.6% dan usia kerja yang lebih dari 15 
tahun sebanyak 18 atau 30%.  
3. Responden Berdasarkan Pendidikan  
 
Tabel 4.3. 
Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
No Pendidikan Banyaknya Prosentase 
1 Smu/Sma/Sederajat 38 63,3% 
2 Diploma 1 1,6% 
3 Sarjana 21 35% 
4 Lainya -            - 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Paling banyak responden berpendidikan Smu/Sma/Sederajat sebanyak 38 
responden atau 63,3% dan Diploma sebanyak 1 responden atau 1,6% dan sarjana 
sebanyak 21 responden atau 35%.  
4. Responden Berdasarkan Umur 
Tabel 4.4 
Frekuensi Responden Berdasarkan Umur 
 
No Umur Banyaknya Prosentase 
1 25-35 22 55% 
2 36-45 20 33,3% 
3 46-55 6 10% 
4 >55 1 1,6% 
Jumlah  60 100% 
 Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Paling banyak responden berumur 25-35 tahun dengan jumlah 33 orang 
atau 55% dan responden yang berumur 36-45 tahun dengan jumlah 20 orang atau 
33,3%, umur 46-55 tahun dengan jumlah 6 orang atau 1,6% dan responden diatas 
55 tahun dengan jumlah 1 orang atau 1,6%. 
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5. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.5 
Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Banyaknya Prosentase 
1 Laki –Laki 47 78,3% 
2 Perempuan 13 21,6% 
Jumlah 60 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017 . 
Paling banyak responden berjenis kelamin laki-laki dengan total 47 orang 
atau 78,3% dan untuk responden perempuan berjumlah 13 orang atau 21,6%. 
 
4.3. Pengujian Instrumen Penelitian  
1. Uji Validitas  
Uji validitas dimaksudkan untuk menjamin bahwa instrumen yang 
digunakan telah sesuai dengan konsep penelitian untuk mengukur variabel. 
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan Pearson Product Moment. 
Validitas tiap butir pernyataan dalam kuesioner penelitian diketahui dengan 
membandingkan koefisien korelasi (rxy) setiap pernyataan terhadap rtabel atau 
nilai kritis. Butir pernyataan dinyatakan valid apabila rxy lebih besar dari pada 
rtabel. 
a. Uji Validitas Variabel Karakteristik Pekerjaan 
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan 
Karakteristik Pekerjaan dapat dilihat dalam tabel di bawah ini: 
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Tabel 4.6 
Uji Validititas Pertanyaan 
 
No Rxy r tabel 
 
Keterangan 
 
1 0.376 0,254 Valid 
2 0.783 0,254 Valid 
3 0.672 0,254 Valid 
4 0.833 0,254 Valid 
5 0.767 0,254 Valid 
Dari hasil olah data de ngan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui 
bahwa nilai rxy hitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 60 yaitu 0,195 maka 
dapat disimpulkan semua item untuk variabel Karakteristik Pekerjaan adalah 
valid. 
b. Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja 
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan 
Lingkungan Kerja dapat dilihat dalam tabel di bawah ini: 
Tabel 4.7 
Uji Validititas Pertanyaan 
 
No Rxy r tabel 
 
Keterangan 
 
1 0.449 0,254 Valid 
2 0.790 0,254 Valid 
3 0.557 0,254 Valid 
4 0.917 0,254 Valid 
5 0.880 0,254 Valid 
Dari hasil olah data dengan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui 
bahwa nilai rxy hitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 60 yaitu 0,195 maka 
dapat disimpulkan semua item untuk variabel Lingkungan Kerja adalah valid. 
c. Uji Validitas Variabel Stres Kerja 
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan Stres 
Kerja dapat dilihat dalam tabel di bawah ini: 
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Tabel 4.8 
Uji Validititas Pertanyaan 
 
No Rxy r tabel 
 
Keterangan 
 
1 0.600 0,254 Valid 
2 0.686 0,254 Valid 
3 0.673 0,254 Valid 
4 0.521 0,254 Valid 
5 0.478 0,254 Valid 
Dari hasil olah data dengan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui 
bahwa nilai rxyhitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 60 yaitu 0,195 maka 
dapat disimpulkan semua item untuk variabel Stres Kerja adalah valid. 
d. Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan 
kepuasan kerja dapat dilihat dalam tabel di bawah ini: 
Tabel 4.9 
Uji Validititas Pertanyaan 
 
No Rxy r tabel 
 
Keterangan 
 
1 0.406 0,254 Valid 
2 0.800 0,254 Valid 
3 0.625 0,254 Valid 
4 0.862 0,254 Valid 
5 0.790 0,254 Valid 
Dari hasil olah data dengan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui 
bahwa nilai rxyhitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 60 yaitu 0,195 maka 
dapat disimpulkan semua item untuk variabel kepuasan kerja adalah valid. 
e. Uji Validitas Variabel OCB 
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan OCB 
dapat dilihat dalam tabel di bawah ini: 
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Tabel 4.10 
Uji Validititas Pertanyaan 
 
No Rxy r tabel 
 
Keterangan 
 
1 0.600 0,254 Valid 
2 0.686 0,254 Valid 
3 0.673 0,254 Valid 
4 0.521 0,254 Valid 
5 0.578 0,254 Valid 
Dari hasil olah data dengan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui 
bahwa nilai rxyhitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 60 yaitu 0,195 maka 
dapat disimpulkan semua item untuk variabel OCB adalah valid. 
2. Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengukuran 
dapat memberikan hasil yang tidak berbeda jika dilakukan pengukuran kembali 
terhadap subyek yang sama. Dengan kata lain uji reliabilitas merupakan kriteria 
tingkat kemantapan atau konsisten suatu alat ukur (kuesioner). Pengujian 
dilakukan dengan metode Cronbach‟s Alpha. Nilai alpha antara 0,8 sampai 
dengan 1 dikategorikan sebagai reliabilitas baik, nilai alpha antara 0,6 sampai 
dengan 0,79 dikategorikan sebagai reliabilitas diterima, dan nilai alpha kurang 
dari 0,6 dikategorikan sebagai reliabilitas kurang baik (Sekaran, 2000: 206). Hasil 
reliabilitas dapat dilihat selangkapnya seperti di bawah ini:  
Tabel 4.11 
Hasil Uji Realibilitas 
Variabel Nilai Alpha Keterangan 
Karakteristik Pekerjaan 0.758 Reliabilitas diterima 
Lingkungan Kerja 0.785 Reliabilitas diterima 
Stres Kerja 0.681 Reliabilitas diterima 
Kepuasan Kerja 0.775 Reliabilitas diterima 
OCB 0.735 Reliabilitas diterima 
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Berdasarkan tabel diatas dan setelah dilakukan perhitungan dengan 
menggunakan soft ware SPSS versi 17.00 diperoleh hasil nilai alpha masing-
masing variabel menunjukkan angka yang lebih besar dari 0,60 maka kuesioner 
dinyatakan reliabel atau handal dan selanjutnya dapat dipergunakan sebagai alat 
pengumpul data penelitian atau sebagai bahan pertimbangan untuk penelitian 
selanjutnya terutama mengenai variabel Karakteristik Pekerjaan, Lingkungan 
Kerja, Stres Kerja, kepuasan kerja dan OCB. 
 
4.4. Uji Asumsi Klasik  
1. Uji Normalitas  
Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terdapat 
variabel pengganggu atau tidak. Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui 
apakah data mengikuti distribusi normal. Uji Normalitas data dilakukan dengan 
menggunakan Kolmogrogrof- Smirnov ( Uji K-S). Uji ini dilakukan dengan 
membandingkan probabilitas yang diperoleh dengan taraf signifikansi 0,05. 
Apabila nilai signifikan hitung > 0,05 maka data distribusi normal dan apabila 
nilai signifikan hitung < 0,05 maka distribusi tidak normal (Priyanto, 2008: 28). 
Tabel 4.12 
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 KARAKTERISTIK 
PEKERJAAN 
N 60 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 22.27 
Std. Deviation 2.193 
Most Extreme Differences 
Absolute .231 
Positive .118 
Negative -.231 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.789 
Asymp. Sig. (2-tailed) .193 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
Sumber: data diolah, 2017. 
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Hasil nilai Asym. Sig pada persamaan diatas diperoleh sebesar 0,193 hasil ini 
bila dibandingkan dengan probabilitas 0,05 maka lebih besar, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa data penelitian berdistribusi normal. 
2. Multikolinieritas  
Tabel 4.13 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Variabel Vif Keterangan 
Karakteristik Pekerjaan 1.060 Tidak Ada Multikolinieritas 
Lingkungan Kerja 1.036 Tidak Ada Multikolinieritas 
Stres Kerja 1.015 Tidak Ada Multikolinieritas 
Kepuasan Kerja 1.050 Tidak Ada Multikolinieritas 
OCB 1.060 Tidak Ada Multikolinieritas 
 
Dari hasil pengujian dengan metode VIF terlihat bahwa nilai VIF < 10 maka 
dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas. 
3. Heteroskedastisitas  
Heteroskedastisitas merupakan keadaan dimana variabel pengganggu tidak 
mempunyai varians yang sama. Jika tidak ada pola yang jelas (titik-titik 
menyebar) maka tidak terjadi heteroskedastisitas (Astuti, 2013: 58). Berdasarkan 
hasil pengolahan dengan menggunakan SPSS 17.00 diperoleh hasil grafik sebagai 
berikut:  
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Gambar 4.14 
Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
Berdasarkan grafik di atas terlihat bahwa tidak ada pola yang jelas (titik-
titik menyebar) maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. 
 
4.5. Uji Ketepatan Model 
1. Uji Koefesien Regresi Secara Simultan (Uji F)  
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel-variabel penjelas 
secara bersama-sama berarti secara statistik dalam mempengaruhi variabel 
dependen. Daerah penolakan adalah Fhitung > Ftabel.  
a. Uji F 1 Pengaruh Variabel Lingkungan Kerja Dan Karakteristik Pekerjaan 
Terhadap Stres Kerja 
Tabel 4.15 
Hasil Uji Koofisien Regresi Secara Simultan 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 6.828 2 3.414 5.710 .000
b
 
Residual 74.105 57 1.809   
Total 80.933 59    
a. Dependent Variable: streskerja 
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
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Dari hasil analisis regresi diketahui Fhitung sebesar 5.710 sedangkan F 
tabel pada alpha 5% sebesar 1,53 maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga 
secara bersama-sama variabel lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan 
berpengaruh secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap stres kerja 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali beralamat di Jalan Pandanaran no 
64, Boyolali, Jawa Tengah. 
b. Uji F 2 Pengaruh Variabel Lingkungan Kerja Dan Karakteristik Pekerjaan 
Terhadap Kepuasan Kerja 
Tabel 4.16 
Hasil Uji Koofisien Regresi Secara Simultan 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 249.483 2 124.742 74.453 .000
b
 
Residual 95.500 57 1.675   
Total 344.983 59    
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
 
Dari hasil analisis regresi diketahui Fhitung sebesar 74,453 sedangkan F 
tabel pada alpha 5% sebesar 1,53 maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga 
secara bersama-sama variabel lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan 
berpengaruh secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali beralamat di Jalan Pandanaran no 
64, Boyolali, Jawa Tengah. 
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c. Uji F 3 Pengaruh Variabel Lingkungan Kerja Dan Karakteristik Pekerjaan 
Terhadap OCB 
Tabel 4.17 
Hasil Uji Koofisien Regresi Secara Simultan 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 103.526 2 51.763 15.431 .000
b
 
Residual 191.207 57 3.355   
Total 294.733 59    
a. Dependent Variable: OCB 
b. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
 
Dari hasil analisis regresi diketahui Fhitung sebesar 15.431 sedangkan F 
tabel pada alpha 5% sebesar 1,53 maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga 
secara bersama-sama variabel lingkungan kerja, karakteristik pekerjaan 
berpengaruh secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap OCB karyawan 
PT. Pos Indonesia (Persero) Cabang Boyolali beralamat di Jalan Pandanaran no 
64, Boyolali, Jawa Tengah. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R²)  
R² atau koefisien determinasi mengukur kebaikan dari persamaan regresi 
yaitu menunjukkan seberapa besar variasi dari variabel bebas mempengaruhi 
variabel tak bebas.  
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a. Uji Koofisien 1 
Tabel 4.18 
Hasil Uji Koofisien Determinasi 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 17.904 3.083  5.807 .000 
KARAKTERISTIK 
PEKERJAAN 
.132 .155 .132 2.206 .000 
LINGKUNGAN 
KERJA 
.419 .536 .536 3.875 .011 
a. Dependent Variable: streskerja 
 
Hasil olah data diperoleh nilai R² (koefisien determinasi) sebesar 0,536 
artinya variasi dari stres kerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali 
beralamat di Jalan Pandanaran no 64, Boyolali, Jawa Tengah. dapat dijelaskan 
oleh variasi variabel karakteristik pekerjaan dan lingkungan kerja sebesar 53% 
sedangkan sisanya 47% dipengaruhi oleh variasi variabel lain di luar model. 
b. Uji Koofisien 2 
Tabel 4.19 
Hasil Uji Koofisien Determinasi 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 1.066E-014 1.820  .000 1.000 
KARAKTERISTIK 
PEKERJAAN 
.500 .091 .453 5.470 .000 
LINGKUNGAN 
KERJA 
.500 .081 .515 6.207 .000 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 
81 
 
 
 
Hasil olah data diperoleh nilai R² (koefisien determinasi) sebesar 0,515 
artinya variasi dari kepuasan kerja karyawan PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali 
beralamat di Jalan Pandanaran no 64, Boyolali, Jawa Tengah. dapat dijelaskan 
oleh variasi variabel karakteristik pekerjaan dan lingkungan kerja sebesar 51% 
sedangkan sisanya 49% dipengaruhi oleh variasi variabel lain di luar model. 
c. Uji Koofisien 3 
 
Tabel 4.20 
Hasil Uji Koofisien Determinasi 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6.930 2.575  2.691 .009 
KARAKTERISTIK 
PEKERJAAN 
.295 .129 .289 2.277 .027 
LINGKUNGAN 
KERJA 
.345 .114 .384 3.026 .004 
a. Depend ent Variable: OCB 
Hasil olah data diperoleh nilai R² (koefisien determinasi) sebesar 0,384 
artinya variasi dari OCB karyawan PT POS Indonesia (Persero) Cabang Boyolali 
beralamat di Jalan Pandanaran no 64, Boyolali, Jawa Tengah. dapat dijelaskan 
oleh variasi variabel karakteristik pekerjaan dan lingkungan kerja sebesar 38% 
sedangkan sisanya 62% dipengaruhi oleh variasi variabel lain di luar model. 
 
4.6. Uji Hipotesis 
Uji hipotesis dilakukan dengan analisis jalur atau path analisis, analisis 
jalur digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antara dua atau lebih variabel. 
Adapun hasil analisis jalur yang dilakukan dengan menggunakan uji regresi  
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dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh dari variabel independen terhadap 
variabel dependen. Dalam penelitian ini digunakan untuk menguji seberapa besar 
pengaruh Karakteristik pekerjaan terhadap Lingkungan kerja, Stres kerja, 
Kepuasan kerja dan Organizational Citizenship Behavior (OCB)” di PT. Pos 
Indonesia (Persero) Boyolali. Dari hasil pengolahan data diperoleh hasil sebagai 
berikut: 
1. Hasil Analisi Regresi Pengaruh Variabel Karakteristik Pekerjaan 
Terhadap Stres Kerja Dengan Lingkungan Kerja Sebagai Variabel 
Intervening. 
Tabel 4.21 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7.414 2.802  2.645 .010 
KARAKTERIST
IK 
PEKERJAAN 
.615 .125 .542 4.907 .000 
a. Dependent Variable: LINGKUNGAN KERJA 
 
Berdasarkan hasil perhitungan di atas maka dapat dikonotasikan dengan 
persamaan regresi sebagai berikut: Z = 7.414  +  0,615x1 + e. Dari persamaan 
regresi 1 tersebut diatas e1=√1 - R² 1. Menunjukkan bahwa Nilai R square 1 (R²1) 
maksudnya adalah besarnya nilai R square pada persamaan pertama, nilai (R²1) 
dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 4.22 
Hasil Nilai R Square 1 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .542
a
 .293 .281 2.110 2.305 
a. Predictors: (Constant), KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
b. Dependent Variable: LINGKUNGAN KERJA 
 
Sehingga e1 dapat dihitung e1=√1 – 0,293 dan hasilnya sebesar 0,707 
Nilai e1 dimasukan kepersamaan regresi 1 diatas menjadi Z = 7.414  +  0,615x1 + 
e. + 0,703 e. dengan demikian dapat disimpulkan bahwa : Konstansta sebesar 
7.414  menyatakan bahwa jika variabel independen dianggap konstan, maka rata-
rata realisasi lingkungan kerja karyawan adalah sebesar 7.414 atau jika X1 adalah 
nol maka variabel Z akan konstan sebesar 7.414, dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa : 
a. Nilai koefisien regresi karakteristik pekerjaan (b1) mempunyai parameter 
positif sebesar 0,542 mempunyai arti bahwa karakteristik pekerjaan yang 
diberikan meningkat, sedangkan variabel lain adalah konstan,  maka jika 
karakteristik pekerjaan seorang karyawan rendah akan semakin rendah pula 
bagi karyawan dalam merasakan karakteristik kerja yang ada di PT. Pos 
Indonesia (persero) Boyolali  yaitu sebesar 0,542 
b. Jika X1 mengalami peningkatan senilai 1 maka akan terjadi peningkatan 
lingkungan kerja sebesar 0,542 dengan eror 0,707. 
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Selanjutnya hasil analisis jalur persamaan 2, yaitu Karakteristik 
pekerjaan terhadap Stres kerja,dengan Lingkungan kerja sebagai variabel 
intervening di PT. Pos Indonesia (persero) Boyolali: 
Tabel 4.23 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2.1 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 17.904 3.083  5.807 .000 
KARAKTERISTIK 
PEKERJAAN 
.232 .255 .232 2.206 .000 
LINGKUNGAN 
KERJA 
.319 .336 .336 4.875 .001 
a. Dependent Variable: streskerja 
 
Berdasarkan hasil perhitungan di atas maka dapat dikonotasikan dengan 
persamaan regresi sebagai berikut: persamaan untuk Y= 17.904 + 0,232 + 0,319 + 
e. Dari persamaan regresi 2 tersebut diatas e1=√1 - R² 1. Menunjukkan bahwa 
Nilai R square 1 (R²1) maksudnya adalah besarnya nilai R square pada persamaan 
pertama, nilai (R²1) dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.24 
Hasil Nilai R Square 2.1 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .316
a
 .227 .210 2.193 2.656 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
b. Dependent Variable: streskerja 
 
Sehingga e1 dapat dihitung e1=√1 – 0,227 dan hasilnya sebesar 0,773. 
Nilai e1 dimasukan kepersamaan regresi 2 diatas menjadi Y= 17.904 + 0,232 + 
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0,319 + 0,773 e.  Konstansta sebesar 17.904 menyatakan bahwa jika variabel 
independen dianggap konstan, maka rata-rata stres kerja karyawan adalah sebesar 
17.904 atau jika X1 dan Z adalah nol maka variabel Y akan konstan sebesar 
17.904. 
a. Nilai koefisien regresi karakteristik pekerjaan (b1) mempunyai parameter 
positif sebesar 0,232 mempunyai arti bahwa karakteristik pekerjaan yang 
diberikan meningkat, sedangkan variabel lain adalah konstan,  maka jika 
karakteristik pekerjaan seorang karyawan rendah akan semakin rendah pula 
bagi karyawan dalam merasakan stres kerja yang yaitu sebesar 0,232 
b. Jika X1 mengalami peningkatan senilai 1 maka akan terjadi peningkatan 
karakteristik pekejaan sebesar 0,232 dengan eror 0,773. 
c. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (b3) mempunyai parameter positif 
sebesar 0.336 mempunyai arti bahwa jika lingkungan kerja yang dimiliki 
meningkat atau bertambah, maka akan semakin tinggi bagi karyawan dalam 
melakukan stres kerja yaitu sebesar 0.336 dengan eror 0,773. 
2. Hasil Analisi Regresi Pengaruh Variabel Karakteristik Pekerjaan 
Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Lingkungan Kerja Sebagai Variabel 
Intervening 
Tabel 4.25 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2.2 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 10.660 1.820  .000 1.000 
KARAKTERISTIK 
PEKERJAAN 
.500 .091 .453 5.470 .000 
LINGKUNGAN 
KERJA 
.500 .081 .515 6.207 .000 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
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Berdasarkan hasil perhitungan di atas maka dapat dikonotasikan dengan 
persamaan regresi sebagai berikut: persamaan untuk Y= 10.660+0 .500+0 .500+ 
e. Dari persamaan regresi 2 tersebut diatas e1=√1 - R² 1. Menunjukkan bahwa 
Nilai R square 1 (R²1) maksudnya adalah besarnya nilai R square pada persamaan 
pertama, nilai (R²1) dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.26 
Hasil Nilai R Square 2.2 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .850
a
 .723 .713 1.294 1.421 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
b. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 
Sehingga e1 dapat dihitung e1=√1 – 0,723 dan hasilnya sebesar 0,277. 
Nilai e1 dimasukan kepersamaan regresi 2 diatas menjadi Y= 10.660+0 .500+0 
.500+ 0,277 e.  Konstansta sebesar 10.660 menyatakan bahwa jika variabel 
independen dianggap konstan, maka rata-rata kepuasan kerja karyawan adalah 
sebesar 10.660 atau jika X1 dan Z adalah nol maka variabel Y akan konstan 
sebesar 10.660. 
a. Nilai koefisien regresi karakteristik pekerjaan (b1) mempunyai parameter 
positif sebesar 0,453 mempunyai arti bahwa karakteristik pekerjaan yang 
diberikan meningkat, sedangkan variabel lain adalah konstan,  maka jika 
karakteristik pekerjaan seorang karyawan rendah akan semakin rendah pula 
bagi karyawan dalam merasakan kepuasan kerja yang yaitu sebesar 0,453 
b. Jika X1 mengalami peningkatan senilai 1 maka akan terjadi peningkatan 
karakteristik pekerjaan sebesar 0,453 dengan eror 0,277. 
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c. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (b3) mempunyai parameter positif 
sebesar 0.515 mempunyai arti bahwa jika lingkungan kerja yang dimiliki 
meningkat atau bertambah, maka akan semakin tinggi bagi karyawan dalam 
melakukan kepuasan kerja yaitu sebesar 0.515 dengan eror 0,277. 
3. Hasil Analisi Regresi Pengaruh Variabel Karakteristik Pekerjaan 
Terhadap OCB Dengan Lingkungan Kerja Sebagai Variabel Intervening 
Tabel 4.27 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2.3 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6.930 2.575  2.691 .009 
KARAKTERISTIK 
PEKERJAAN 
.295 .129 .289 2.277 .027 
LINGKUNGAN KERJA .345 .114 .384 3.026 .004 
a. Dependent Variable: OCB 
 
Berdasarkan hasil perhitungan di atas maka dapat dikonotasikan dengan 
persamaan regresi sebagai berikut: persamaan untuk Y= 6.930 + 0.295 + 0.345 + 
e. Dari persamaan regresi 2 tersebut diatas e1=√1 - R² 1. Menunjukkan bahwa 
Nilai R square 1 (R²1) maksudnya adalah besarnya nilai R square pada persamaan 
pertama, nilai (R²1) dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.28 
Hasil Nilai R Square 2.3 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 .593
a
 .351 .328 1.832 2.580 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
b. Dependent Variable: OCB 
88 
 
 
 
Sehingga e1 dapat dihitung e1=√1 – 0,351 dan hasilnya sebesar 0,649 
Nilai e1 dimasukan kepersamaan regresi 2 diatas menjadi Y= 6.930 + 0.295 + 
0.345 + 0,649 e. Konstansta sebesar 6.930 menyatakan bahwa jika variabel 
independen dianggap konstan, maka rata-rata OCB karyawan adalah sebesar 
6.930 atau jika X1 dan Z adalah nol maka variabel Y akan konstan sebesar 6.930. 
a. Nilai koefisien regresi karakteristik pekerjaan (b1) mempunyai parameter 
positif sebesar 0.289 mempunyai arti bahwa karakteristik pekerjaan yang 
diberikan meningkat, sedangkan variabel lain adalah konstan,  maka jika 
karakteristik pekerjaan seorang karyawan rendah akan semakin rendah pula 
bagi karyawan dalam menikmati karakteristik kerja yang ada di PT. Pos 
Indonesia (persero) Boyolali yang yaitu sebesar 0.289.  
b. Jika X1 mengalami peningkatan senilai 1 maka akan terjadi peningkatan 
karakteristik kerja sebesar 0.295 dengan eror 0,649. 
c. Nilai koefisien regresi lingkungan kerja (b3) mempunyai parameter positif 
sebesar 0.345 mempunyai arti bahwa jika lingkungan kerja yang dimiliki 
meningkat atau bertambah, maka akan semakin tinggi bagi karyawan dalam 
melakukan OCB yaitu sebesar 0.345 dengan eror 0,649. 
 
4.7. Analisis Jalur 
1. Persamaan Regresi  1            
                                             0,707 e                0,773      
                                                       0,232                                                       
                                          0,542                          0,336 
Sumber Data Primer 2017 
 
Z 
X Y 1 
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2. Persamaan Regresi 2 
                      b 2               0,707 e             0,277        b 4              
                                    0,453 
                                       0,542                            0,515                                    
 
Y2 =  a  + b2X + b4 Z + b5X + e  
Sumber Data Primer 2017. 
3. Persamaan Regresi 3    
                                              0,707 e            0,649                          
                                                      0,289 
                                           0,542                           0,384   
                   
Y3 = a + b2X + b6 Z + b7X + e 
 
Sumber Data Primer 2017. 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1, 2 dan 3 dapat dilakukan 
pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-
masing variabel. Uji parsial dengan t test ini bertujuan untuk mengetahui besarnya 
pengaruh masing-masing variabel independen secara individu (parsial) terhadap 
variabel dependen. Pengujian t dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan 
t tabel. Jika t hitung lebih besar dari t table pada tingkat kepercayaan 95% atau (p-
value < 0,05), maka Ha diterima, yang artinya variabel independen  yang diuji 
X Y 2 
X 
Y 3 
Z 
Z 
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secara parsial mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen. Kriteria 
pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan-ketentuan sebagai berikut: 
a. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Lingkungan Kerja 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Karakteristik Pekerjaan 
diperoleh nilai t hitung sebesar 4.907 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 4.907 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Karakteristik Pekerjaan berpengaruh secara 
signifikan terhadap Lingkungan Kerja. 
b. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Stres Kerja 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Karakteristik Pekerjaan 
diperoleh nilai t hitung sebesar 2.206 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 2.206 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Karakteristik Pekerjaan berpengaruh secara 
signifikan terhadap Stres Kerja. 
c. Ada Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Karakteristik Pekerjaan 
diperoleh nilai t hitung sebesar 5.470 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 5.470 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Karakteristik Pekerjaan berpengaruh secara 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 
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d. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Karakteristik Pekerjaan 
diperoleh nilai t hitung sebesar 2.277 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 2.277 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Karakteristik Pekerjaan berpengaruh secara 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
e. Pengaruh Antara Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Lingkungan Kerja 
diperoleh nilai t hitung sebesar 4.875 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 4,875 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Lingkungan Kerja berpengaruh secara signifikan 
terhadap Stres Kerja. 
f. Pengaruh Antara Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja. 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Lingkungan Kerja 
diperoleh nilai t hitung sebesar 6.207 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 6.207 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Lingkungan Kerja berpengaruh secara signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja. 
g. Pengaruh Antara Lingkungan Kerja Terhadap OCB. 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Lingkungan Kerja 
diperoleh nilai t hitung sebesar 3.026 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 3.026 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
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diterima yang berarti variabel Lingkungan Kerja berpengaruh secara signifikan 
terhadap OCB. 
h. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Stres Kerja melalui 
Lingkungan  Kerja. Untuk mengetahui signifikasi variabel intervening atau 
indirect effect maka digunakan rumus: 
Sab      =  
 
Sp2 p3= √ p3²sp2²+p2² sp3²+sp2² sp3² 
= √(0,319)²(0,125)²+(0,615)²(0,336)²+(0,125)²(0,336)² 
= 0,0460 
Setelah diketahui nilai sp2p3 selanjutnya mencari nilai koofisien beta 
hubungan tidak langsung dengan variabel intervening menggunakan rumus 
p2×p3, hasilnya akan dibagi dengan sp2p3 sehingga didapatkan nilai t hitung dan 
selanjutnya nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Nilai t tabel 
didapatkan dari degre of fredom (df) 60-5 = 55 dengan taraf signifikasi 0,05, 
sehingga didapatkan nilai t hitung sebesar 1,671, secara lebih rinci sebagai 
berikut: 
t hitung = p2 × p1 
sp2 p3 
= 0,319 × 0,615 
 0,0460 
= 4.264 
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai t hitung > t tabel. 
Hasil pengujian diatas menunjukan bahwa nilai t hitung lebih besar dari > t tabel 
yaitu 4.264 > 1,671 mengindikasikan bahwa H8 diterima. Hasil penelitian ini 
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menunjukan bahwa lingkungan kerja t signifikan menjadi variabel inetervening 
dalam kaitanya dengan karakteristik pekerjaan pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan. Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan langsung dengan 
hubungan tidak langsung sama-sama signifikan berpengaruh terhadap stres kerja 
PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali. 
i. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja melalui 
Lingkungan  Kerja. Untuk mengetahui signifikasi variabel intervening atau 
indirect effect maka digunakan rumus: 
Sab      =  
 
Sp2 p3= √ p3²sp2²+p2² sp3²+sp2² sp3² 
= √(0,500)²(0,125)²+(0,615)²(0,081)²+(0,125)²(0,081)² 
= 0,0805 
Setelah diketahui nilai sp2p3 selanjutnya mencari nilai koofisien beta 
hubungan tidak langsung dengan variabel intervening menggunakan rumus 
p2×p3, hasilnya akan dibagi dengan sp2p3 sehingga didapatkan nilai t hitung dan 
selanjutnya nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Nilai t tabel 
didapatkan dari degre of fredom (df) 60-5 = 55 dengan taraf signifikasi 0,05, 
sehingga didapatkan nilai t hitung sebesar 1,671, secara lebih rinci sebagai 
berikut: 
t hitung = p2 × p1 
sp2 p3 
= 0,500 × 0,615 
 0,0805 
= 3.819 
94 
 
 
 
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai t hitung > t tabel. 
Hasil pengujian diatas menunjukan bahwa nilai t hitung lebih besar dari > t tabel 
yaitu 3.819 > 1,671 mengindikasikan bahwa H9 diterima. Hasil penelitian ini 
menunjukan bahwa lingkungan kerja t signifikan menjadi variabel inetervening 
dalam kaitanya dengan karakteristik pekerjaan pengaruhnya terhadap Kepuasan 
Kerja. Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan langsung dengan hubungan 
tidak langsung sama-sama signifikan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja PT. 
Pos Indonesia (Persero) Boyolali. 
j. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap OCB  melalui 
Lingkungan  Kerja. Untuk mengetahui signifikasi variabel intervening atau 
indirect effect maka digunakan rumus: 
Sab      =  
 
Sp2 p3= √ p3²sp2²+p2² sp3²+sp2² sp3² 
= √(0,345)²(0,125)²+(0,615)²(0,114)²+(0,125)²(0,114)² 
= 0,0805 
Setelah diketahui nilai sp2p3 selanjutnya mencari nilai koofisien beta 
hubungan tidak langsung dengan variabel intervening menggunakan rumus 
p2×p3, hasilnya akan dibagi dengan sp2p3 sehingga didapatkan nilai t hitung dan 
selanjutnya nilai t hitung akan dibandingkan dengan nilai t tabel. Nilai t tabel 
didapatkan dari degre of fredom (df) 60-5 = 55 dengan taraf signifikasi 0,05, 
sehingga didapatkan nilai t hitung sebesar 1,671, secara lebih rinci sebagai 
berikut: 
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t hitung = p2 × p1 
sp2 p3 
= 0,345 × 0,615 
 0,0835 
= 2.541 
Variabel intervening dikatakan signifikan apabila nilai t hitung > t 
tabel. Hasil pengujian diatas menunjukan bahwa nilai t hitung lebih besar dari > t 
tabel yaitu 2.541 > 1,671 mengindikasikan bahwa H9 diterima. Hasil penelitian 
ini menunjukan bahwa lingkungan kerja t signifikan menjadi variabel inetervening 
dalam kaitanya dengan karakteristik pekerjaan pengaruhnya OCB. Hasil 
penelitian menunjukan bahwa hubungan langsung dengan hubungan tidak 
langsung sama-sama signifikan berpengaruh terhadap OCB PT. Pos Indonesia 
(Persero) Boyolali. 
 
4.8. Pembahasan Hasil Analisis Data (Pengujian Hipotesis) 
1. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Lingkungan Kerja 
Dari hasil persamaan regresi dapat diketahui bahwa variabel karakteristik 
pekerjaan memiliki koefisien regresi positif, sehingga dapat disimpulkan 
karakteristik pekerjaan memiliki hubungan yang searah positif dan signifikan 
terhadap lingkungan kerja. Maka H1 yaitu karakteristik pekerjaan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap lingkungan kerja dapat diterima. 
Berdasarkan dari hasil analisis maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
karakteristik pekerjaan terbukti dapat mempengaruhi kondisi lingkungan kerja. 
Hasil ini mendukung pendapat dari Tanaka (2002) yang menyatakan bahwa 
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karakteristik pekerjaan yang dimiliki pegawai akan mempengaruhi penggunaan 
jenis fasilitas kantor yang dibutuhkan guna mengoptimalkan kerja mereka. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Raharjaan, et. al 
(2012) yang juga menguji variabel karakteristik pekerjaan dengan hasil yaitu 
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap lingkungan 
kerja. 
2. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Stres Kerja 
Dari hasil persamaan regresi dapat diketahui bahwa variabel karakteristik 
pekerjaan memiliki koefisien regresi positif, sehingga dapat disimpulkan 
karakteristik pekerjaan memiliki hubungan yang searah positif dan signifikan 
terhadap stres kerja. Maka H2 yaitu karakteristik pekerjaan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap stres kerja dapat diterima. 
  Berdasarkan dari hasil analisis maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
karakteristik pekerjaan terbukti dapat mempengaruhi kondisi stres kerja pada 
karywan. Hasil ini mendukung pendapat dari Robbins dan Judge (2008: 269) yang 
menyatakan bahwa tuntutan tugas merupakan faktor yang dikaitkan pada 
pekerjaan seseorang. Faktor ini mencakup desain pekerjaan individu 
(keanekaragaman keterampilan, identitas tugas, arti tugas, otonomi dan umpan 
balik). Tuntutan tugas dan beban kerja yang terlalu banyak dapat menyebabkan 
ketegangan dalam diri seseorang sehingga menimbulkan stres. Hal ini disebabkan 
oleh tingkat keahlian yang dituntut terlalu tinggi, kecepatan kerja yang terlalu 
tinggi, volume kerja yang terlalu banyak dan sebagainya. 
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Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Raharjaan, et. al 
(2012) yang juga menguji variabel karakteristik pekerjaan dengan hasil yaitu 
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja. 
3. Ada Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja 
.Dari hasil persamaan regresi dapat diketahui bahwa variabel 
karakteristik pekerjaan memiliki koefisien regresi positif, sehingga dapat 
disimpulkan karakteristik pekerjaan memiliki hubungan yang searah positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Maka H3 yaitu karakteristik pekerjaan 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dapat diterima. 
  Berdasarkan dari hasil analisis maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
karakteristik pekerjaan terbukti dapat mempengaruhi kepuasan kerja pada 
karyawan. Hasil ini mendukung pendapat dari Robbins dan Judge (2008: 269) 
yang menyatakan bahwa otonomi karyawan menjadi salah satu indikator penting 
dalam karakteristik pekerjaan karyawan. Dengan adanya otonomi karyawan, 
karyawan diberi kebebasan dalam mengatur pekerjaan sehingga mampu 
menurunkan beban dan stres kerja dan meningkatkan kepuasan kerja. 
Keanekaragaman keterampilan juga  menjadi indikator penting karakteristik 
pekerjaan yang mampu mendukung terciptanya kepuasan kerja karyawan, 
keragaman keterampilan menimbulkan perasaan-perasaan kompeten yang lebih 
besar bagi karyawan  karena dapat melaukukan jenis pekerjaan yang berlainan 
dengan cara yang berebeda. Akibatnya pekerjaan karyawan tidak monoton dan 
bervariasi sehingga karyawan tidak jenuh dan puas dalam melakukan pekerjaan 
mereka.    
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Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Kristanti (2011) yang 
juga menguji variabel karakteristik pekerjaan dengan hasil yaitu karakteristik 
pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja. Namun hasil ini 
bertentangan dengan penelitian Raharjaan, et. al (2012) yang juga menguji 
variabel karakteristik pekerjaan dengan hasil yaitu karakteristik pekerjaan 
berpengaruh negatif tetapi tidak signifikan terhadap stres kerja.  
4. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) 
Dari hasil persamaan regresi dapat diketahui bahwa variabel karakteristik 
pekerjaan memiliki koefisien regresi positif, sehingga dapat disimpulkan 
karakteristik pekerjaan memiliki hubungan yang searah positif dan signifikan 
terhadap organizational citizenship behavior. Maka H4 yaitu karakteristik 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational citizenship behavior 
dapat diterima. 
  Berdasarkan dari hasil analisis maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
karakteristik pekerjaan terbukti dapat mempengaruhi organizational citizenship 
behavior  pada karyawan. Hasil ini mendukung pendapat dari Robbins dan Judge 
(2008: 269) yang menyatakan bahwa organizational citizenship behavior (OCB) 
sebagai perilaku pilihan yang ridak menjadi bagian dari kewajiban kerja formal 
seorang karyawan, namun berfungsinya mendukung organisasi tersebut secara 
efektif. Sedangkan hubungan karakteristik pekerjaan terhadap organizational 
citizenship behavior (OCB) dapat dilihat dari pekerjaan tertentu yang dapat 
memenuhi nilai-nilai yang dipegang seseorang maka ia akan bertanggung jawab 
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terhadap hasil pekerjaanya tersebut, mereka tidak akan segan membantu karyawan 
lain, bahkan melakukan pekerjaan mereka tanpa harus diawasi, mereka tidak akan 
merasa terbebani dalam melakukan pekerjaan tersebut dan memberikan arti atau 
nilai baginya. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Franciscus (2013) dan 
Mohzan, et., al (2010) yang juga menguji variabel karakteristik pekerjaan dengan 
hasil yaitu karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
organizational citizenship behavior. Namun hasil ini bertentangan dengan 
penelitian Raharjaan, et. al (2012) yang juga menguji variabel karakteristik 
pekerjaan dengan hasil yaitu karakteristik pekerjaan berpengaruh positif tetapi 
tidak signifikan terhadap organizational citizenship behavior. 
5. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Stres Kerja 
Dari hasil persamaan regresi dapat diketahui bahwa lingkungan kerja 
memiliki koefisien regresi positif, sehingga dapat disimpulkan lingkungan kerja 
memiliki hubungan yang searah positif dan signifikan terhadap stres kerja. Maka 
H5 yaitu lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stres kerja 
dapat diterima. 
  Berdasarkan dari hasil analisis maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
lingkungan kerja terbukti dapat mempengaruhi stres kerja pada karyawan. Hasil 
ini mendukung pendapat dari Mondy, (2008: 30) yang menyatakan bahwa Stres 
akibat kerja merupakan gangguan fisik dan emosional sebagai akibat 
ketidaksesuaian antara kapabilitas sumber daya atau kebutuhan pekerja yang 
berasal dari lingkungan kerja. Kondisi tersebut dapat memicu terjadinya stres 
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karena beban kerja yang tidak sesuai, buruknya lingkungan kerja. Kondisi tempat 
kerja yang tidak nyaman tersebut menjadi peranan yang penting dalam 
menyebabkan terjadinya stres kerja 
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Raharjaan, et., al 
(2012) dan Made, et., al (2010) yang juga menguji variabel karakteristik 
pekerjaan dengan hasil yaitu karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap stres kerja 
6. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 
Dari hasil persamaan regresi dapat diketahui bahwa lingkungan kerja 
memiliki koefisien regresi positif, sehingga dapat disimpulkan lingkungan kerja 
memiliki hubungan yang searah positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
kerja. Maka H6 yaitu lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap stres kerja dapat diterima. 
  Berdasarkan dari hasil analisis maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
lingkungan kerja terbukti dapat mempengaruhi kepuasan kerja pada karyawan. 
Hasil ini mendukung pendapat dari Sedarmayanti (2001: 12) menyatakan kondisi 
lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan 
secara sehat, aman dan nyaman. Karena biasanya orang akan bersemanfat untuk 
bekerja apabila lingkungan kerjanya baik secara fisik maupun secara non fisik dan 
sesuai dengan yang mereka harapakan sehingga produktivitas dan prestasi kerja 
meningkat dan akan mencapai hasil yang memuaskan. 
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Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Raharjaan, et., al 
(2012) dan Made, et., al (2010) yang juga menguji variabel karakteristik 
pekerjaan dengan hasil yaitu karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 
7. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap OCB 
Dari hasil persamaan regresi dapat diketahui bahwa lingkungan kerja 
memiliki koefisien regresi positif, sehingga dapat disimpulkan lingkungan kerja 
memiliki hubungan yang searah positif dan signifikan terhadap organizational 
citizenship behavior. Maka H7 yaitu lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap organizational citizenship behavior dapat diterima. 
  Berdasarkan dari hasil analisis maka dapat diambil kesimpulan bahwa 
lingkungan kerja terbukti dapat mempengaruhi organizational citizenship 
behavior  pada karyawan. Hasil ini mendukung pendapat dari Budiyanto dan 
Oetomo (2011: 2) yang menyatakan bahwa organizational citizenship behavior 
merupakan perilaku yang dimiliki oleh pegawai  yang bekerja secara tulus diluar 
peran yang ditetapkan, dimana mereka bekerja secara ikhlas, membantu rejan 
melaksanakan tugas mereka secara sukarela. Organizational citizenship behavior 
lebih banyak ditentukan oleh kepemimpinan dan karakteristik lingkungan  kerja. 
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Raharjaan, et., al 
(2012) dan Oetomo, et., al (2010) yang juga menguji variabel lingkungan kerja 
dengan hasil yaitu lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja. 
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8. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Stres Kerja melalui Lingkungan  
Kerja 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan dapat 
memiliki pengaruh langsung terhadap stres kerja dan dapat memiliki pengaruh 
tidak langsung terhadap stres kerja melalui lingkungan kerja, diketahui hasil 
penelitian tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja merupakan variabel 
intervening yang signifikan dalam hubungan antara karakteristik pekerjaan dan 
stres kerja. Maka H8: Karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap 
stres kerja melaui lingkungan kerja dapat diterima. 
  Dari hasil penelitian lingkungan kerja dapat menjadi mediator antar 
karakteristik pekerjaan, karena ketidaksesuaian antara kapabilitas sumber daya 
atau kebutuhan pekerja yang berasal dari lingkungan kerja. Kondisi tersebut dapat 
memicu terjadinya stres karena beban kerja yang tidak sesuai, buruknya 
lingkungan kerja. Kondisi tempat kerja yang tidak nyaman tersebut menjadi 
peranan yang penting dalam menyebabkan terjadinya stres kerja (Mondy, 2008: 
30). 
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Raharjaan, et. al (2012) 
yang juga menguji variabel karakteristik pekerjaan dengan hasil yaitu karakteristik 
pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap stres  kerja melaui lingkungan kerja. 
9. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Kepuasan Kerja melalui 
Lingkungan  Kerja 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan dapat 
memiliki pengaruh langsung terhadap kepuasan kerja dan dapat memiliki 
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pengaruh tidak langsung terhadap kepuasan kerja melalui lingkungan kerja, 
diketahui hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
merupakan variabel intervening yang signifikan dalam hubungan antara 
karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja. Maka H9: Karakteristik pekerjaan 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja melaui lingkungan kerja dapat 
diterima. 
  Dari hasil penelitian lingkungan kerja dapat menjadi mediator antar 
karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja, karena kondisi lingkungan kerja 
dikatakan baik apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara sehat, aman 
dan nyaman. Karena biasanya orang akan bersemanfat untuk bekerja apabila 
lingkungan kerjanya baik secara fisik maupun secara non fisik dan sesuai dengan 
yang mereka harapakan sehingga produktivitas dan prestasi kerja meningkat dan 
akan mencapai hasil yang memuaskan (Sedarmayanti, 2001: 12). 
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Raharjaan, et. al 
(2012) yang juga menguji variabel karakteristik pekerjaan dengan hasil yaitu 
karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja melaui 
lingkungan kerja 
10. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan terhadap Organizational Citizenship 
Behavior melalui Lingkungan  Kerja 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan dapat 
memiliki pengaruh langsung terhadap organizational citizenship behavior dan 
dapat memiliki pengaruh tidak langsung terhadap organizational citizenship 
behavior melalui lingkungan kerja, diketahui hasil penelitian tersebut 
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menunjukkan bahwa lingkungan kerja merupakan variabel intervening yang 
signifikan dalam hubungan antara karakteristik pekerjaan dan organizational 
citizenship behavior. Maka H10 : Karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan 
terhadap organizational citizenship behavior melaui lingkungan kerja dapat 
diterima. 
  Dari hasil penelitian lingkungan kerja dapat menjadi mediator antar 
karakteristik pekerjaan dan kepuasan kerja, karena Organizational citizenship 
behavior lebih banyak ditentukan oleh kepemimpinan dan karakteristik 
lingkungan  kerja. organizational citizenship behavior merupakan perilaku yang 
dimiliki oleh pegawai  yang bekerja secara tulus diluar peran yang ditetapkan, 
dimana mereka bekerja secara ikhlas, membantu rekan melaksanakan tugas 
mereka secara sukarela agar tujuan yang ditentukan dapat tercapai dengan 
maksimal (Budiyanto dan Oetomo, 2011: 2). 
Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Raharjaan, et. al 
(2012) yang juga menguji variabel karakteristik pekerjaan dengan hasil yaitu 
karakteristik pekerjaan berpengaruh signifikan terhadap Organizational 
citizenship behavior melaui lingkungan kerja. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan  
Pada bab ini bertujuan untuk memaparkan simpulan dan implikasi hasil 
penelitian guna memberikan pemahaman mengenai hasil analisis data yang telah 
dilakukan dan peluang untuk melakukan penelitian selanjutnya Serta menjelaskan 
kesimpulan dari analisis data dan pembahasan hasil analisis data yang telah 
diuraikan pada bab-bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
k. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Lingkungan Kerja 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Karakteristik Pekerjaan 
diperoleh nilai t hitung sebesar 4.907 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 4.907 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Karakteristik Pekerjaan berpengaruh secara 
signifikan terhadap Lingkungan Kerja. 
l. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Stres Kerja 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Karakteristik Pekerjaan 
diperoleh nilai t hitung sebesar 2.206 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 2.206 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Karakteristik Pekerjaan berpengaruh secara 
signifikan terhadap Stres Kerja. 
m. Ada Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Karakteristik Pekerjaan 
diperoleh nilai t hitung sebesar 5.470 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
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1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 5.470 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Karakteristik Pekerjaan berpengaruh secara 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 
n. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Organizational 
Citizenship Behavior (OCB) 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Karakteristik Pekerjaan 
diperoleh nilai t hitung sebesar 2.277 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 2.277 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Karakteristik Pekerjaan berpengaruh secara 
signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB). 
o. Pengaruh Antara Lingkungan Kerja Terhadap Stres Kerja 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Lingkungan Kerja 
diperoleh nilai t hitung sebesar 3.876 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 3.876 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Lingkungan Kerja berpengaruh secara signifikan 
terhadap Stres Kerja. 
p. Pengaruh Antara Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja. 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Lingkungan Kerja 
diperoleh nilai t hitung sebesar 6.207 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 6.207 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Lingkungan Kerja berpengaruh secara signifikan 
terhadap Kepuasan Kerja. 
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q. Pengaruh Antara Lingkungan Kerja Terhadap OCB. 
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel Lingkungan Kerja 
diperoleh nilai t hitung sebesar 3.026 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,671 maka nilai t hitung > t tabel atau 3.026 > 1,671 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel Lingkungan Kerja berpengaruh secara signifikan 
terhadap OCB. 
r. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Stres Kerja melalui 
Lingkungan  Kerja.  
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa lingkungan kerja t signifikan 
menjadi variabel inetervening dalam kaitanya dengan karakteristik pekerjaan 
pengaruhnya terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukan bahwa 
hubungan langsung dengan hubungan tidak langsung sama-sama signifikan 
berpengaruh terhadap stres kerja PT POS Indonesia (Persero) Cabang Boyolali. 
s. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kepuasan Kerja melalui 
Lingkungan  Kerja.  
Hasil pengujian diatas menunjukan bahwa nilai t hitung lebih besar dari > 
t tabel yaitu 3.819 > 1,671 mengindikasikan bahwa H9 diterima. Hasil penelitian 
ini menunjukan bahwa lingkungan kerja t signifikan menjadi variabel inetervening 
dalam kaitanya dengan karakteristik pekerjaan pengaruhnya terhadap Kepuasan 
Kerja. Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan langsung dengan hubungan 
tidak langsung sama-sama signifikan berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja PT 
POS Indonesia (Persero) Cabang Boyolali. 
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t. Pengaruh Antara Karakteristik Pekerjaan Terhadap OCB  melalui 
Lingkungan  Kerja.  
Hasil pengujian diatas menunjukan bahwa nilai t hitung lebih besar 
dari > t tabel yaitu 2.541 > 1,671 mengindikasikan bahwa H10 diterima. Hasil 
penelitian ini menunjukan bahwa lingkungan kerja t signifikan menjadi variabel 
inetervening dalam kaitanya dengan karakteristik pekerjaan pengaruhnya OCB. 
Hasil penelitian menunjukan bahwa hubungan langsung dengan hubungan tidak 
langsung sama-sama signifikan berpengaruh terhadap OCB PT. Pos Indonesia 
(Persero) Boyolali. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
1. Penelitian ini hanya dilakukan pada satu obyek, yaitu Kantor pos di wilayah 
kanupaten Boyolali sehingga hasilnya tidak dapat digeneralisasi pada semua 
kantor pos selain di wilayah kabupaten Boyolali, untuk memperoleh 
kesimpulan yang lebih luas diharapkan peneliti yang tertarik untuk 
melakukan penelitian terhadap obyek yang sama dapat melakukan penelitian 
pada obyek dan populasi lebih luas. 
2. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan saat penyebaran quosioner 
serta keterbatasan waktu, maka dimungkinkan responden menjawab dengan 
tidak cermat dan tidak sesuai dengan pernyataan. 
3. Penelitian yang dilakukan mempunyai keterbatasan waktu yang sangat 
singkat, sehingga dirasa peneliti tidak mampu menjangkau lebih luas sendi-
sendi atau permasalahan yang terjadi di perusahaan terutama yang berkaitan 
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dengan lingkungan kerja, stres kerja, kepuasan kerja, dan perilaku OCB yang 
terjdi didalam maupun diluar perusahaan. 
 
5.3. Saran 
Berdasarkan permasalahan mengenai absensi pegawai absensi pegawai di 
PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali tingginya tingkat ketidakhadiran pegawai 
PT. Pos Indonesia (Persero) Boyolali 2016. Hal tersebut terjawab dipengaruhi 
oleh beberapa faktor yaitu lingkungan kerja, stres kerja, kepuasan kerja dan 
perilaku OCB. Dengan adanya hasil penelitian ini diharapkan :  
1. Menempatkan karyawan sesaui dengan karakteristik pekerjaanya. 
2. Memberikan dukungan bagi karyawan berupa kepedulian kantor pos dalam 
memenuhi kebutuhan sosial, emosional dan kesejahteraan pegawai sesuai 
dengan kontribusinya bagi kantor pos. 
3. Meningkatkan otonomi dalam bekerja dengan memperjelas dan fungsi 
pegawai sesuai profesinya dan memberikan umpan balik dan apresiasi atas 
kontribusi yang diberikan untuk kantor pos. 
4. Memfasilitasi karyawan untuk dapat menerapkan keterampilan yang dimiliki 
dengan menyediakan fasilitas sesuai dengan kebutuhan karyawan di unit 
kerjanya. 
5. Karakteristik pekerjaan didesain agar karyawan tidak merasa bosan atau stres 
terhadap pekerjaan 
6. Untuk saat ini karyawan membutuhkan peningkatan rasa aman pegawai 
memperketat keamanan lingkungan kantor pos, sehingga karyawan akan 
tambah puas. 
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7. Kualitas pelayanan lebih ditingktakan dengan membentuk citra kantor pos 
yang cepat dan tanggap dalam pelayanan, ramah senyum melalui perilaku 
OCB karyawan. 
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LAMPIRAN PENELITIAN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
No 
Bulan JUNI JULI AGUSTUS SEPTEMBER OKTOBER NOVEMBER 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan proposal 
X X X                      
2 Konsultasi   X X                     
3 
Revisi Proposal 
   X X                    
4 
Pengumpulan Data 
      X X X                
5 
Analisis Data 
        X X X X             
6 
Penulisan Akhir Naskah Skripsi 
           X X X X X         
7 
Pendaftaran 
                 X       
8 
Munaqasah 
                    X    
9 
Revisi Skripsi 
                        
 
 
 
 
 
  
 
 
 Lampiran 2 
Quosioner Penelitian 
Kuesioner 
Analisa Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap  Stres Kerja, Kepuasan Kerja Dan Organizational Citizenship Behavior Dengan 
Lingkungan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Empiris Pada Pegawai Pt. Pos Indonesia Persero Boyolali). 
Indetifikasi Responden 
Nama Responden : 
Jenis Kelamin : 
Umur : 
Pendidikan Terakhir : 
Jabatan    : 
Lama Bekerja : 
Petunjuk: Berilah tanda ceklist (√) pada jawaban yang anda pilih. 
Keterangan Skor Penelitian  : 
STS          =Sangat Tidak Setuju  (1) 
TS            =Tidak Setuju  (2) 
N             =Netral  (3) 
S              =Setuju                               (4) 
SS            =Sangat Setuju  (5) 
Pertanyaan Riset Mengenai Karakteristik Pekerjaan Pengaruhnya Terhadap Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Kepuasan Kerja Dan 
Organizational Citizenship Behavior (Ocb). 
Petunjuk: Bapak/Ibu cukup memilih salahsatu jawaban pada kolom yang tersedia dengan cara member tanda ceklist (√) pada kolom 
yang tersedia sesuai dengan persepsi Bapak/Ibu. 
 
 
  
 
 
1. VARIABEL KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1 Dalam pekerjaan saya banyak melakukan variasi ketrampilan sesuai fungsi 
dan tugas pekerjaan.                 
     
2 Saya mempunyai kesempatan untuk menyelesaikan pekerjaan dari awal 
sampai akhir. 
     
3 Pekerjaan saya sangat mempengaruhi pekerjaan lain dalam organisasi.      
4. Saya mengerjakan pekerjaan secara mandiri.       
5 Saya dapat mengetahui seberapa baik saya melakukan tugas (pekerjaan) 
saya. 
     
 
2. VARIABEL LINGKUNGAN KERJA 
NO PERTANYAAN ST TS N S SS 
1 Fasilitas yang diberikan perusahaan sudah memuaskan.                    
2 Atasan dan rekan kerja saya menciptkan iklim kerja yang baik.      
3 Ruang kerja memiliki keindahan yang dapat membangkitkan semangat 
kerja. 
     
4 Desain ruang kerja memberikan rasa privasi.      
5 Desain ruang kerja memberikan kesempatan bagi saya untuk dapat 
berkomunikasi secara informal dengan sesama rekan kerja. 
     
 
  
 
 
 
3. VARIABEL STRES KERJA 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1  Saya tidak dapat memuaskan tuntutan yang saling bertentangan (berbeda) 
dari berbagai rekan sekerja dan para yunior saya.          
     
2 Beban kerja saya terlalu berlebihan.      
3 Saya tidak mempunyai waktu yang cukup dan kesempatan yang cukup 
untuk menyiapkan diri saya untuk menghadapi tantangan masadepan peran 
saya. 
     
4 Saya tidak mempunyai pengetahuan yang cukup untuk menangani 
tanggung jawab dalam peran saya. 
     
5 Tanggungjawab organisasional saya mengangu peran saya diluar 
organisasi (misalnya, sosial, agama dan lain-lain). 
     
 
4. VARIABEL KEPUASAN KERJA 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1 Saya merasa senang dengan tingkat tanggungjawab dalam pekerjaan saya.                  
2 Gaji saya cukup, mengingat tanggungjawab yang saya pikul.      
3 Jika saya melaksanakan pekerjaan dengan baik, saya akan dipromosikan.      
4 Para manager (supervisor) yang saya bekerja untuk mereka memberikan 
dukungan saya. 
     
5 Saya menikmati bekerja dengan teman-teman disini.      
 
  
 
 
5. VARIABEL ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR (OCB) 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1 Selalu siap membantu atau mengulurkan tangan kepada orang-orang yang 
memerlukan. 
     
2 Membantu memberikan orientasi terhadap karyawan baru, walaupun 
sebenarnya tidak diharuskan. 
     
3 Selalu memfokuskan pada yang salah dalam pekerjaan, dan bukan pada 
sisi positifnya. 
     
4 Selalu mengikuti perkembangan kemajuan di perusahaan      
5 Dengan sungguh-sungguh mengikuti peraturan dan Prosedur.      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 3 
Tabulasi Data Penelitian 
 
x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 KP 1 2 3 4 5 LK 1 2 3 4 5 SK 1 2 3 4 5 KK 1 2 3 4 4 OCB 
5 5 5 5 5 25 4 5 5 5 5 24 4 4 4 4 5 21 4 5 5 5 5 24 5 4 1 5 5 20 
4 5 4 4 4 21 5 4 3 3 3 18 4 4 4 4 5 21 5 4 3 3 3 18 5 3 4 3 5 20 
4 5 5 5 5 24 3 5 5 4 4 21 5 4 3 3 5 20 3 5 5 4 4 21 5 3 5 4 4 21 
4 5 5 5 5 24 4 4 4 4 4 20 5 5 5 4 3 22 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 4 21 
5 5 5 4 4 23 4 4 3 4 4 19 4 3 4 4 4 19 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 4 21 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 4 21 
1 5 5 5 4 20 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20 5 4 4 4 4 21 
4 4 4 5 4 21 4 4 4 3 2 17 3 3 5 5 4 20 4 4 4 3 2 17 4 3 2 3 4 16 
5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 4 4 4 5 4 21 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 4 24 4 5 3 5 5 22 4 4 4 4 3 19 4 5 3 5 5 22 4 3 4 4 5 20 
4 5 5 5 4 23 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 5 2 2 4 5 18 4 4 4 4 4 20 4 4 5 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
4 4 5 2 2 17 4 3 4 4 4 19 3 4 4 5 5 21 4 3 4 4 4 19 4 2 2 4 4 16 
5 5 5 5 5 25 4 5 5 5 5 24 3 3 4 4 4 18 4 5 5 5 5 24 5 4 4 4 4 21 
3 5 5 5 5 23 4 5 4 5 5 23 5 5 5 5 5 25 4 5 4 5 5 23 5 3 5 5 5 23 
4 4 4 5 4 21 4 4 4 3 2 17 4 4 4 4 4 20 4 4 4 3 2 17 4 3 2 3 4 16 
5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25 4 5 2 4 5 20 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 
5 5 5 5 4 24 4 5 3 5 5 22 5 5 5 5 4 24 4 5 3 5 5 22 4 3 4 4 5 20 
4 5 5 5 4 23 4 4 5 4 4 21 4 4 3 4 5 20 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 5 22 5 5 4 4 4 22 4 5 4 4 5 22 5 3 4 5 5 22 
  
 
 
4 5 5 5 4 23 3 5 5 4 4 21 5 4 5 5 5 24 3 5 5 4 4 21 5 3 5 4 4 21 
5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 5 21 4 4 4 4 4 20 5 4 5 4 4 22 
5 5 5 5 4 24 4 4 3 4 4 19 5 5 5 4 4 23 4 4 3 4 4 19 5 5 5 5 5 25 
4 5 5 5 4 23 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 3 4 3 5 20 
5 4 4 2 3 18 4 4 4 4 4 20 3 4 4 5 4 20 4 4 4 4 4 20 4 3 5 4 4 20 
4 5 4 4 4 21 4 4 4 3 2 17 4 5 2 4 5 20 4 4 4 3 2 17 5 2 4 5 5 21 
5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 4 20 4 5 3 5 5 22 4 4 3 4 5 20 4 5 3 5 5 22 4 3 5 4 4 20 
4 4 4 3 3 18 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 4 2 5 5 5 21 
5 5 5 5 5 25 4 5 5 5 5 24 4 5 4 4 5 22 5 5 5 5 5 25 5 4 1 5 5 20 
4 5 4 4 4 21 5 4 3 3 3 18 4 4 4 4 5 21 4 5 4 4 4 21 5 3 4 3 5 20 
4 5 5 5 5 24 3 5 5 4 4 21 5 4 3 3 5 20 4 5 5 5 5 24 5 3 5 4 4 21 
4 5 5 5 5 24 4 4 4 4 4 20 5 5 5 4 4 23 4 5 5 5 5 24 5 4 4 4 4 21 
5 5 5 4 4 23 4 4 3 4 4 19 4 3 4 4 3 18 5 5 5 4 4 23 4 4 4 4 4 20 
5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 2 18 5 5 5 5 4 24 5 4 4 4 4 21 
1 5 5 5 4 20 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 1 21 1 5 5 5 4 20 5 4 4 4 4 21 
4 4 4 5 4 21 4 4 4 3 2 17 3 3 5 5 3 19 4 4 4 5 4 21 4 3 2 3 4 16 
5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 4 4 4 5 4 21 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 
5 5 5 5 4 24 4 5 3 5 5 22 4 4 4 4 5 21 5 5 5 5 4 24 4 3 4 4 5 20 
4 5 5 5 4 23 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 5 21 4 5 5 5 4 23 4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 4 21 4 4 4 4 4 20 3 2 2 4 5 16 5 4 4 4 4 21 4 4 5 4 4 21 
4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20 
4 4 5 2 2 17 4 3 4 4 4 19 3 4 4 5 5 21 4 4 5 2 2 17 4 2 2 4 4 16 
5 5 5 5 5 25 4 5 5 5 5 24 3 3 4 4 3 17 5 5 5 5 5 25 5 4 4 4 4 21 
3 5 5 5 5 23 4 5 4 5 5 23 5 5 5 5 4 24 3 5 5 5 5 23 5 3 5 5 5 23 
  
 
 
4 4 4 5 4 21 4 4 4 3 2 17 4 4 4 4 5 21 4 4 4 5 4 21 4 3 2 3 4 16 
5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25 4 5 2 4 4 19 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 4 24 
5 5 5 5 4 24 4 5 3 5 5 22 5 5 5 5 3 23 5 5 5 5 4 24 4 3 4 4 5 20 
4 5 5 5 4 23 4 4 5 4 4 21 4 4 3 4 5 20 4 5 5 5 4 23 4 4 4 4 4 20 
5 4 4 4 4 21 4 5 4 4 5 22 5 5 4 4 3 21 5 4 4 4 4 21 5 3 4 5 5 22 
4 5 5 5 4 23 3 5 5 4 4 21 5 4 5 5 5 24 4 5 5 5 4 23 5 3 5 4 4 21 
5 5 5 5 4 24 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 5 21 5 5 5 5 4 24 5 4 5 4 4 22 
5 5 5 5 4 24 4 4 3 4 4 19 5 5 5 4 4 23 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25 
4 5 5 5 4 23 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 3 23 4 5 5 5 4 23 5 3 4 3 5 20 
5 4 4 2 3 18 4 4 4 4 4 20 3 4 4 5 5 21 5 4 4 2 3 18 4 3 5 4 4 20 
4 5 4 4 4 21 4 4 4 3 2 17 4 5 2 4 4 19 4 5 4 4 4 21 5 2 4 5 5 21 
5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 4 24 5 5 5 5 5 25 
4 4 4 4 4 20 4 5 3 5 5 22 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 4 20 4 3 5 4 4 20 
4 4 4 3 3 18 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 3 19 4 4 4 3 3 18 4 2 5 5 5 21 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 4 
Uji Validitas karakteristik pekerjaan 
 
Correlations 
 x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 KARAKTERISTIK 
PEKERJAAN 
x1.1 
Pearson Correlation 1 .000 .028 -.047 .021 .376
**
 
Sig. (2-tailed)  1.000 .829 .719 .872 .003 
N 60 60 60 60 60 60 
x1.2 
Pearson Correlation .000 1 .772
**
 .644
**
 .532
**
 .783
**
 
Sig. (2-tailed) 1.000  .000 .000 .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
x1.3 
Pearson Correlation .028 .772
**
 1 .501
**
 .300
*
 .672
**
 
Sig. (2-tailed) .829 .000  .000 .020 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
x1.4 
Pearson Correlation -.047 .644
**
 .501
**
 1 .751
**
 .833
**
 
Sig. (2-tailed) .719 .000 .000  .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
x1.5 
Pearson Correlation .021 .532
**
 .300
*
 .751
**
 1 .767
**
 
Sig. (2-tailed) .872 .000 .020 .000  .000 
N 60 60 60 60 60 60 
KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
Pearson Correlation .376
**
 .783
**
 .672
**
 .833
**
 .767
**
 1 
Sig. (2-tailed) .003 .000 .000 .000 .000  
N 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
  
 
 
Lampiran 4 
Uji Validitas Lingkungan kerja 
 
Correlations 
 1. 2. 3. 4. 5. LINGKUNGAN 
KERJA 
1. 
Pearson Correlation 1 .151 .136 .307
*
 .248 .449
**
 
Sig. (2-tailed)  .248 .298 .017 .056 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
2. 
Pearson Correlation .151 1 .354
**
 .712
**
 .654
**
 .790
**
 
Sig. (2-tailed) .248  .005 .000 .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
3. 
Pearson Correlation .136 .354
**
 1 .283
*
 .224 .557
**
 
Sig. (2-tailed) .298 .005  .029 .085 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
4. 
Pearson Correlation .307
*
 .712
**
 .283
*
 1 .937
**
 .917
**
 
Sig. (2-tailed) .017 .000 .029  .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
5. 
Pearson Correlation .248 .654
**
 .224 .937
**
 1 .880
**
 
Sig. (2-tailed) .056 .000 .085 .000  .000 
N 60 60 60 60 60 60 
LINGKUNGAN KERJA 
Pearson Correlation .449
**
 .790
**
 .557
**
 .917
**
 .880
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 60 60 60 60 60 60 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 4 
Uji Validitas stres kerja 
 
Correlations 
 1. 2. 3. 4. 5. streskerja 
1. 
Pearson Correlation 1 .581
**
 .349
**
 .029 -.148 .600
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .006 .824 .261 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
2. 
Pearson Correlation .581
**
 1 .328
*
 .233 -.096 .686
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .010 .073 .465 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
3. 
Pearson Correlation .349
**
 .328
*
 1 .589
**
 -.301
*
 .673
**
 
Sig. (2-tailed) .006 .010  .000 .020 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
4. 
Pearson Correlation .029 .233 .589
**
 1 -.118 .521
**
 
Sig. (2-tailed) .824 .073 .000  .370 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
5. 
Pearson Correlation -.148 -.096 -.301
*
 -.118 1 .178 
Sig. (2-tailed) .261 .465 .020 .370  .174 
N 60 60 60 60 60 60 
Streskerja 
Pearson Correlation .600
**
 .686
**
 .673
**
 .521
**
 .178 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .174  
N 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 4 
Uji Validitas kepuasan kerja 
 
Correlations 
 1. 2. 3. 4. 5. KEPUASAN KERJA 
1. 
Pearson Correlation 1 .094 .123 .089 .104 .406
**
 
Sig. (2-tailed)  .474 .347 .498 .427 .001 
N 60 60 60 60 60 60 
2. 
Pearson Correlation .094 1 .542
**
 .674
**
 .570
**
 .800
**
 
Sig. (2-tailed) .474  .000 .000 .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
3. 
Pearson Correlation .123 .542
**
 1 .396
**
 .201 .625
**
 
Sig. (2-tailed) .347 .000  .002 .124 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
4. 
Pearson Correlation .089 .674
**
 .396
**
 1 .789
**
 .862
**
 
Sig. (2-tailed) .498 .000 .002  .000 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
5. 
Pearson Correlation .104 .570
**
 .201 .789
**
 1 .790
**
 
Sig. (2-tailed) .427 .000 .124 .000  .000 
N 60 60 60 60 60 60 
KEPUASAN KERJA 
Pearson Correlation .406
**
 .800
**
 .625
**
 .862
**
 .790
**
 1 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000 .000  
N 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 4 
Uji Validitas OCB 
 
Correlations 
 1. 2. 3. 4. 4. OCB 
1. 
Pearson Correlation 1 .313
*
 .213 .334
**
 .302
*
 .606
**
 
Sig. (2-tailed)  .015 .103 .009 .019 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
2. 
Pearson Correlation .313
*
 1 .242 .268
*
 -.113 .618
**
 
Sig. (2-tailed) .015  .063 .038 .392 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
3. 
Pearson Correlation .213 .242 1 .326
*
 .052 .716
**
 
Sig. (2-tailed) .103 .063  .011 .692 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
4. 
Pearson Correlation .334
**
 .268
*
 .326
*
 1 .427
**
 .712
**
 
Sig. (2-tailed) .009 .038 .011  .001 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
4. 
Pearson Correlation .302
*
 -.113 .052 .427
**
 1 .393
**
 
Sig. (2-tailed) .019 .392 .692 .001  .002 
N 60 60 60 60 60 60 
OCB 
Pearson Correlation .606
**
 .618
**
 .716
**
 .712
**
 .393
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .002  
N 60 60 60 60 60 60 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 5 
Uji Reabilitas 
1. Variabel Karakteristik Pekrjaan 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.758 6 
 
2. Variabel Lingkungan Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.785 6 
 
3. Variabel Kepuasan 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.681 6 
4. Variabel Stres Kerja 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.775 6 
 
5. Variabel OCB 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.735 6 
 
  
 
 
Lampiran 6 
Uji Asumsi Klasik 
Data Pengolahan Data Penelitian Perusahaan 
1. Normalitas Data 
 
2. Data Uji Heterokedastisitas 
 
 
  
 
 
 
3. Kolmorgov Smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
N 60 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 22.27 
Std. Deviation 2.193 
Most Extreme Differences 
Absolute .231 
Positive .118 
Negative -.231 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.789 
Asymp. Sig. (2-tailed) .193 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 LINGKUNGAN KERJA 
N 60 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 21.10 
Std. Deviation 2.489 
Most Extreme Differences 
Absolute .171 
Positive .171 
Negative -.111 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.323 
Asymp. Sig. (2-tailed) .160 
a. Test distribution is Normal. 
  
 
 
b. Calculated from data. 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Streskerja 
N 60 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 21.13 
Std. Deviation 2.182 
Most Extreme Differences 
Absolute .191 
Positive .191 
Negative -.106 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.480 
Asymp. Sig. (2-tailed) .225 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 KEPUASAN KERJA 
N 60 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 21.68 
Std. Deviation 2.418 
Most Extreme Differences 
Absolute .148 
Positive .111 
Negative -.148 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.144 
Asymp. Sig. (2-tailed) .146 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
  
 
 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 OCB 
N 60 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 20.77 
Std. Deviation 2.235 
Most Extreme Differences 
Absolute .266 
Positive .225 
Negative -.266 
Kolmogorov-Smirnov Z 2.059 
Asymp. Sig. (2-tailed) .221 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 7 
Data Pengolahan Data Penelitian Perusahaan 
1. Regresi 1 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7.414 2.802  2.645 .010 
KARAKTERISTIK 
PEKERJAAN 
.615 .125 .542 4.907 .000 
a. Dependent Variable: LINGKUNGAN KERJA 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 
1 .542
a
 .293 .281 2.110 2.305 
a. Predictors: (Constant), KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
b. Dependent Variable: LINGKUNGAN KERJA 
 
 
  
 
 
Lampiran 7 
Data Pengolahan Data Penelitian Perusahaan 
2. Regresi 2 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 17.904 3.083  5.807 .000 
KARAKTERISTIK PEKERJAAN .232 .255 .232 2.206 .000 
LINGKUNGAN KERJA .319 .336 .336 4.875 .001 
a. Dependent Variable: streskerja 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 
1 .316
a
 .227 .210 2.193 2.656 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
b. Dependent Variable: streskerja 
 
 
 
  
 
 
Lanjutan Lampiran 7 
Data Pengolahan Data Penelitian Perusahaan 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 10.660 1.820  .000 1.000 
KARAKTERISTIK PEKERJAAN .500 .091 .453 5.470 .000 
LINGKUNGAN KERJA .500 .081 .515 6.207 .000 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 
1 .850
a
 .723 .713 1.294 1.421 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
b. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA 
 
 
 
  
 
 
Lanjutan 7 
Data Pengolahan Data Penelitian Perusahaan 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 6.930 2.575  2.691 .009 
KARAKTERISTIK PEKERJAAN .295 .129 .289 2.277 .027 
LINGKUNGAN KERJA .345 .114 .384 3.026 .004 
a. Dependent Variable: OCB 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 
1 .593
a
 .351 .328 1.832 2.580 
a. Predictors: (Constant), LINGKUNGAN KERJA, KARAKTERISTIK PEKERJAAN 
b. Dependent Variable: OCB 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 8 
Distribusi nilai rtabel  Signifikansi 5% dan 1% 
N 
The Level of Significance 
N 
The Level of Significance 
5% 1% 5% 1% 
3 0.997 0.999 38 0.320 0.413 
4 0.950 0.990 39 0.316 0.408 
5 0.878 0.959 40 0.312 0.403 
6 0.811 0.917 41 0.308 0.398 
7 0.754 0.874 42 0.304 0.393 
8 0.707 0.834 43 0.301 0.389 
9 0.666 0.798 44 0.297 0.384 
10 0.632 0.765 45 0.294 0.380 
11 0.602 0.735 46 0.291 0.376 
12 0.576 0.708 47 0.288 0.372 
13 0.553 0.684 48 0.284 0.368 
14 0.532 0.661 49 0.281 0.364 
15 0.514 0.641 50 0.279 0.361 
16 0.497 0.623 55 0.266 0.345 
17 0.482 0.606 60 0.254 0.330 
18 0.468 0.590 65 0.244 0.317 
19 0.456 0.575 70 0.235 0.306 
20 0.444 0.561 75 0.227 0.296 
21 0.433 0.549 80 0.220 0.286 
22 0.432 0.537 85 0.213 0.278 
23 0.413 0.526 90 0.207 0.267 
24 0.404 0.515 95 0.202 0.263 
25 0.396 0.505 100 0.195 0.256 
26 0.388 0.496 125 0.176 0.230 
27 0.381 0.487 150 0.159 0.210 
28 0.374 0.478 175 0.148 0.194 
29 0.367 0.470 200 0.138 0.181 
30 0.361 0.463 300 0.113 0.148 
31 0.355 0.456 400 0.098 0.128 
32 0.349 0.449 500 0.088 0.115 
33 0.344 0.442 600 0.080 0.105 
34 0.339 0.436 700 0.074 0.097 
35 0.334 0.430 800 0.070 0.091 
  
 
 
Lampiran 9 
Distribusi Nilai ttabel 
d.f t0.10 T0.05 t0.025 t0.01 t0.005  d.f t0.10 t0.05 t0.025 t0.01 t0.005 
1 3.078 6.314 12.71 31.82 63.66  61 1.296 1.671 2.000 2.390 2.659 
2 1.886 2.920 4.303 6.965 9.925  62 1.296 1.671 1.999 2.389 2.659 
3 1.638 2.353 3.182 4.541 5.841  63 1.296 1.670 1.999 2.389 2.658 
4 1.533 2.132 2.776 3.747 4.604  64 1.296 1.670 1.999 2.388 2.657 
5 1.476 2.015 2.571 3.365 4.032  65 1.296 1.670 1.998 2.388 2.657 
6 1.440 1.943 2.447 3.143 3.707  66 1.295 1.670 1.998 2.387 2.656 
7 1.415 1.895 2.365 2.998 3.499  67 1.295 1.670 1.998 2.387 2.655 
8 1.397 1.860 2.306 2.896 3.355  68 1.295 1.670 1.997 2.386 2.655 
9 1.383 1.833 2.262 2.821 3.250  69 1.295 1.669 1.997 2.386 2.654 
10 1.372 1.812 2.228 2.764 3.169  70 1.295 1.669 1.997 2.385 2.653 
11 1.363 1.796 2.201 2.718 3.106  71 1.295 1.669 1.996 2.385 2.653 
12 1.356 1.782 2.179 2.681 3.055  72 1.295 1.669 1.996 2.384 2.652 
13 1.350 1.771 2.160 2.650 3.012  73 1.295 1.669 1.996 2.384 2.651 
14 1.345 1.761 2.145 2.624 2.977  74 1.295 1.668 1.995 2.383 2.651 
15 1.341 1.753 2.131 2.602 2.947  75 1.295 1.668 1.995 2.383 2.650 
16 1.337 1.746 2.120 2.583 2.921  76 1.294 1.668 1.995 2.382 2.649 
17 1.333 1.740 2.110 2.567 2.898  77 1.294 1.668 1.994 2.382 2.649 
18 1.330 1.734 2.101 2.552 2.878  78 1.294 1.668 1.994 2.381 2.648 
19 1.328 1.729 2.093 2.539 2.861  79 1.294 1.668 1.994 2.381 2.647 
20 1.325 1.725 2.086 2.528 2.845  80 1.294 1.667 1.993 2.380 2.647 
21 1.323 1.721 2.080 2.518 2.831  81 1.294 1.667 1.993 2.380 2.646 
22 1.321 1.717 2.074 2.508 2.819  82 1.294 1.667 1.993 2.379 2.645 
23 1.319 1.714 2.069 2.500 2.807  83 1.294 1.667 1.992 2.379 2.645 
24 1.318 1.711 2.064 2.492 2.797  84 1.294 1.667 1.992 2.378 2.644 
25 1.316 1.708 2.060 2.485 2.787  85 1.294 1.666 1.992 2.378 2.643 
26 1.315 1.706 2.056 2.479 2.779  86 1.293 1.666 1.991 2.377 2.643 
27 1.314 1.703 2.052 2.473 2.771  87 1.293 1.666 1.991 2.377 2.642 
28 1.313 1.701 2.048 2.467 2.763  88 1.293 1.666 1.991 2.376 2.641 
29 1.311 1.699 2.045 2.462 2.756  89 1.293 1.666 1.990 2.376 2.641 
30 1.310 1.697 2.042 2.457 2.750  90 1.293 1.666 1.990 2.375 2.640 
31 1.309 1.696 2.040 2.453 2.744  91 1.293 1.665 1.990 2.374 2.639 
32 1.309 1.694 2.037 2.449 2.738  92 1.293 1.665 1.989 2.374 2.639 
33 1.308 1.692 2.035 2.445 2.733  93 1.293 1.665 1.989 2.373 2.638 
34 1.307 1.691 2.032 2.441 2.728  94 1.293 1.665 1.989 2.373 2.637 
35 1.306 1.690 2.030 2.438 2.724  95 1.293 1.665 1.988 2.372 2.637 
36 1.306 1.688 2.028 2.434 2.719  96 1.292 1.664 1.988 2.372 2.636 
  
 
 
37 1.305 1.687 2.026 2.431 2.715  97 1.292 1.664 1.988 2.371 2.635 
38 1.304 1.686 2.024 2.429 2.712  98 1.292 1.664 1.987 2.371 2.635 
39 1.304 1.685 2.023 2.426 2.708  99 1.292 1.664 1.987 2.370 2.634 
40 1.303 1.684 2.021 2.423 2.704  100 1.292 1.664 1.987 2.370 2.633 
41 1.303 1.683 2.020 2.421 2.701  101 1.292 1.663 1.986 2.369 2.633 
42 1.302 1.682 2.018 2.418 2.698  102 1.292 1.663 1.986 2.369 2.632 
43 1.302 1.681 2.017 2.416 2.695  103 1.292 1.663 1.986 2.368 2.631 
44 1.301 1.680 2.015 2.414 2.692  104 1.292 1.663 1.985 2.368 2.631 
45 1.301 1.679 2.014 2.412 2.690  105 1.292 1.663 1.985 2.367 2.630 
46 1.300 1.679 2.013 2.410 2.687  106 1.291 1.663 1.985 2.367 2.629 
47 1.300 1.678 2.012 2.408 2.685  107 1.291 1.662 1.984 2.366 2.629 
48 1.299 1.677 2.011 2.407 2.682  108 1.291 1.662 1.984 2.366 2.628 
49 1.299 1.677 2.010 2.405 2.680  109 1.291 1.662 1.984 2.365 2.627 
50 1.299 1.676 2.009 2.403 2.678  110 1.291 1.662 1.983 2.365 2.627 
51 1.298 1.675 2.008 2.402 2.676  111 1.291 1.662 1.983 2.364 2.626 
52 1.298 1.675 2.007 2.400 2.674  112 1.291 1.661 1.983 2.364 2.625 
53 1.298 1.674 2.006 2.399 2.672  113 1.291 1.661 1.982 2.363 2.625 
54 1.297 1.674 2.005 2.397 2.670  114 1.291 1.661 1.982 2.363 2.624 
55 1.297 1.673 2.004 2.396 2.668  115 1.291 1.661 1.982 2.362 2.623 
56 1.297 1.673 2.003 2.395 2.667  116 1.290 1.661 1.981 2.362 2.623 
57 1.297 1.672 2.002 2.394 2.665  117 1.290 1.661 1.981 2.361 2.622 
58 1.296 1.672 2.002 2.392 2.663  118 1.290 1.660 1.981 2.361 2.621 
59 1.296 1.671 2.001 2.391 2.662  119 1.290 1.660 1.980 2.360 2.621 
60 1.296 1.671 2.000 2.390 2.660  120 1.290 1.660 1.980 2.360 2.620 
Dari "Table of Percentage Points of the t-Distribution." Biometrika, Vol. 32. (1941), p. 300. Reproduced by permission of the Biometrika Trust 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 10 
istribution Tabel Nilai F0,05 
Degrees of freedom for Nominator 
 
D
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 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 12 15 20 24 30 40 60 120 ∞ 
1 161 200 216 225 230 234 237 239 241 242 244 246 248 249 250 251 252 253 254 
2 18,5 19,0 19,2 19,2 19,3 19,3 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,4 19,5 19,5 19,5 19,5 19,5 19,5 
3 10,1 9,55 9,28 9,12 9,01 8,94 8,89 8,85 8,81 8,79 8,74 8,70 8,66 8,64 8,62 8,59 8,57 8,55 8,53 
4 7,71 6,94 6,59 6,39 6,26 6,16 6,09 6,04 6,00 5,96 5,91 5,86 5,80 5,77 5,75 5,72 5,69 5,66 5,63 
5 6,61 5,79 5,41 5,19 5,05 4,95 4,88 4,82 4,77 4,74 4,68 4,62 4,56 4,53 4,50 4,46 4,43 4,40 4,37 
6 5,99 5,14 4,76 4,53 4,39 4,28 4,21 4,15 4,10 4,06 4,00 3,94 3,87 3,84 3,81 3,77 3,74 3,70 3,67 
7 5,59 4,74 4,35 4,12 3,97 3,87 3,79 3,73 3,68 3,64 3,57 3,51 3,44 3,41 3,38 3,34 3,30 3,27 3,23 
8 5,32 4,46 4,07 3,84 4,69 3,58 3,50 3,44 3,39 3,35 3,28 3,22 3,15 3,12 3,08 3,04 3,01 2,97 2,93 
9 5,12 4,26 3,86 3,63 3,48 3,37 3,29 3,23 3,18 3,14 3,07 3,01 2,94 2,90 2,86 2,83 2,79 2,75 2,71 
10 4,96 4,10 3,71 3,48 3,33 3,22 3,14 3,07 3,02 2,98 2,91 2,85 2,77 2,74 2,70 2,66 2,62 2,58 2,54 
11 4,84 3,98 3,59 3,36 3,20 3,09 3,01 2,95 2,90 2,85 2,79 2,72 2,65 2,61 2,57 2,53 2,49 2,45 2,40 
12 4,75 3,89 3,49 3,26 3,11 3,00 2,91 2,85 2,80 2,75 2,69 2,62 2,54 2,51 2,47 2,43 2,38 2,34 2,30 
13 4,67 3,81 3,41 3,13 3,03 2,92 2,83 2,77 2,71 2,67 2,60 2,53 2,46 2,42 2,38 2,34 2,30 2,25 2,21 
14 4,60 3,74 3,34 3,11 2,96 2,85 2,76 2,70 2,65 2,60 2,53 2,46 2,39 2,35 2,31 2,27 2,22 2,18 2,13 
15 4,54 3,68 3,29 3,06 2,90 2,79 2,71 2,64 6,59 2,54 2,48 2,40 2,33 2,29 2,25 2,20 2,16 2,11 2,07 
16 4,49 3,63 3,24 3,01 2,85 2,74 2,66 2,59 2,54 2,49 2,42 2,35 2,28 2,24 2,19 2,15 2,11 2,06 2,01 
17 4,45 3,59 3,20 2,96 2,81 2,70 2,61 2,55 2,49 2,45 2,38 2,31 2,23 2,19 2,15 2,10 2,06 2,01 1,96 
18 4,41 3,55 3,16 2,93 2,77 2,66 2,58 2,51 2,46 2,41 2,34 2,27 2,19 2,15 2,11 2,06 2,02 1,97 1,92 
19 4,38 3,52 3,13 2,90 2,74 2,63 2,54 2,48 2,42 2,38 2,31 2,23 2,16 2,11 2,07 2,03 1,98 1,93 1,88 
20 4,35 3,49 3,10 2,87 2,71 2,60 2,51 2,45 2,39 2,35 2,28 2,20 2,12 2,08 2,04 1,99 1,95 1,90 1,84 
21 4,32 3,47 3,07 2,84 2,68 2,57 2,49 2,42 2,37 2,32 2,25 2,18 2,10 2,05 2,01 1,96 1,92 1,87 1,81 
22 4,30 3,44 3,05 2,82 2,66 2,55 2,46 2,40 2,34 2,30 2,23 2,15 2,07 2,03 1,98 1,94 1,89 1,84 1,78 
23 4,28 3,42 3,03 2,80 2,64 2,53 2,44 2,37 2,32 2,27 2,20 2,13 2,05 2,01 1,96 1,91 1,86 1,81 1,76 
24 4,26 3,40 3,01 2,78 2,62 2,51 2,42 2,36 2,30 2,25 2,18 2,11 2,03 1,98 1,94 1,89 1,84 1,79 1,73 
  
 
 
25 4,24 3,39 2,99 2,76 2,60 2,49 2,40 2,34 2,28 2,24 2,16 2,09 2,01 1,96 1,92 1,87 1,82 1,77 1,71 
30 4,17 3,32 2,92 2,69 2,53 2,42 2,33 2,27 2,21 2,16 2,09 2,01 1,93 1,89 1,84 1,79 1,74 1,68 1,62 
40 4,08 3,23 2,84 2,61 2,45 2,34 2,25 2,18 2,12 2,08 2,00 1,92 1,84 1,79 1,74 1,69 1,64 1,58 1,51 
50 4,08 3,18 2,79 2,56 2,40 2,29 2,20 2,13 2,07 2,02 1,95 1,87 1,78 1,74 1,69 1.63 1,56 1,50 1,41 
60 4,00 3,15 2,76 2,53 2,37 2,25 2,17 2,10 2,04 1,99 1,92 1,84 1,75 1,70 1,65 1,59 1,53 1,47 1,39 
100 3,94 3,09 2,70 2,46 2,30 2,19 2,10 2,03 1,97 1,92 1,85 1,80 1,68 1,63 1,57 1,51 1,46 1,40 1,28 
120 3,92 3,07 2,68 2,45 2,29 2,18 2,09 2,02 1,96 1,91 1,83 1,75 1,66 1,61 1,55 1,50 1,43 1,35 1,22 
∞ 3,84 3,00 2,60 2,37 2,21 2,10 2,01 1,94 1,88 1,83 1,75 1,67 1,57 1,52 1,46 1,39 1,32 1,22 1,00 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Lampiran 10 
Surat Daftar ketidakhadiran Pegawai PT.Pos Indonesia (perseo) Boyolali 
 
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
 
  
 
 
Lampiran 12 : Daftar Riwayat Hidup 
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP  
CURRICULUM VITAE (CV) 
 
AGUS DWI PRASETYO 
BLETENGAN, RT 02/RW 01 
KELURAHAN 
CEPOKOSAWIT 
KECAMATAN SAWIT 
KABUPATEN BOYOLALI  
PROVINSI JAWA TENGAH 
TELP. 085728348991 
 
DATA DIRI 
Tempat/Tanggal lahir          : Boyolali, 31 Agustus 1994 
Jenis Kelamin                         : Laki-Laki 
Agama                                     : Islam 
Status                                     : Belum Kawin  
Kewarganegaraan                   : Indonesia  
Suku                                      : Jawa 
Tinggi badan/Berat Bada     : 1 60m/72 kg 
 
PENDIDIKAN 
1. IAIN SURAKARTA S-1 
JURUSAN MANAJEMEN BISNIS  SYARIAH       TAHUN 2013-2017 
2. SMA NEGERI 1 BANYUDONO                              TAHUN 2009-2012 
3. SMP NEGERI 1 SAWIT                                        TAHUN 2006-2009 
4. MIN KIYARAN                                                         TAHUN 2000-2006 
RIWAYAT ORGANISASI 
KARANGTARUNA MEKAR MULYA ABADI DK.BLETENGAN 
1. KETUA KARANGTARUNA                         TAHUN 2014- SEKARANG 
  
 
 
 
 
 
 
